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Haryono. NIM. S.810908306. 2009.  Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 
dan Suasana Kerja terhadap Kinerja Guru SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang 
Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang, Tesis. Program Pascasarjana Universitas 
Sebelas Maret Surakarta. 
 
Tujuan Penelitian: (1) Untuk mengetahui apakah ada hubungan gaya 
kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru SMP Negeri Satu Atap 
Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang; (2) Untuk mengetahui 
apakah ada hubungan suasana kerja terhadap kinerja guru SMP Negeri Satu Atap 
Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang; (3) Untuk mengetahui 
apakah ada hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja terhadap 
kinerja guru SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten 
Magelang.  
Penelitian dilakukan di SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan 
Borobudur Kabupaten Magelang.  Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru di 
SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang 
sebanyak 54 guru. Dari populasi tersebut keseluruhannya dijadikan sampel dalam 
penelitian.Teknik analisis data menggunakan regresi linear berganda, dengan uji 
prasyarat yang digunakan adalah uji normalitas, uji linearitas, dan uji independensi. 
Hasil Penelitian: (1) terdapat hubungan positif variabel gaya kepemimpinan kepala 
sekolah dengan variabel kinerja guru yang ditunjukkan dengan besarnya nilai t sebesar 
6,253 > 1,676 (t hitung > t tabel)  dengan nilai signifikan  sebesar 0,000 (<0,005). 
Sumbangan efektif variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah sebesar 25,76% dapat 
diinterpretasikan bahwa 25,76% variasi yang ada pada variabel kinerja guru dapat 
diprediksikan oleh variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah; (2) terdapat hubungan 
positif variabel suasana kerja dengan kinerja guru yang dibuktikan dengan besarnya nilai 
t sebesar 6,615 > 1,676 (t hitung > t tabel) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 
(<0,005). Sumbangan efektif variabel suasana kerja sebesar 31,11% dapat 
diinterpretasikan bahwa 31,11% variasi yang ada pada variabel kinerja guru dapat 
diprediksikan oleh variabel suasana kerja; dan (3) terdapat hubungan positif gaya 
kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja secara bersama dengan kinerja guru, 
yang dibuktikan dengan besarnya nilai F sebesar 33,690 dengan nilai sig sebesar 0,000 
(<0,005). 
 




Haryono. S.810908306. 2009.  The Correlation Between  the  Leadership Style of the 
School Principal  and the  Working Atmosphere on the  Performance of the  Teachers of 
State Junior Secondary School of One  Roof System, Kerugmunggang, Borobudur Sub-
District, Magelang Regency. Thesis: Graduate Program in Educational Technology, 
Postgraduate Program, Sebelas Maret University, Surakarta, 2009 
 
The aims  of this  research  are to find out: (1) whether  there is an correlation 
between the leadership  style  of the  school  principal  on the  performance of the  
teachers of State Junior Secondary School  of One  Roof  System, Kerugmunggang, 
Borobudur sub-district, Magelang regency; (2) whether  there is an correlation between 
the working  atmosphere  on the  performance  of the  teachers of State Junior Secondary 
School  of One  Roof  System, Kerugmunggang, Borobudur sub-district, Magelang 
regency; (3) whether  there is an correlation between the  leadership style  of the school  
principal and the working  atmosphere on the  performance  of the  teachers of State 
Junior Secondary School  of One  Roof  System, Kerugmunggang, Borobudur sub-
district, Magelang regency. 
This research  was  conducted at State Junior Secondary School of One  Roof 
System, Kerungmunggang, Borobudur sub-district, Magelang regency. Its population  
was all of the  54 teachers of State Junior Secondary School  of One  Roof  System, 
Kerugmunggang, Borobudur sub-district, Magelang regency. All of  the population was 
taken  as the  samples  of the research. The data  of the  research  were analyzed by using  
a multiple  linear  regression analysis. The pre-requisite test of the  research used the 
normality test, the linearity test, and the independention test. 
The results of the analysis are as  follows: (1) there is  a positive  effect of the 
leadership  style  of the  school  principal on the  performance of the teachers of State 
Junior Secondary School  of One  Roof  System, Kerugmunggang, Borobudur sub-
district, Magelang regency as indicated  by the  value of tcount = 6,253 > t table = 1,676 at 
the  significance level of 0,000 (<0,005). The effective  contribution  of the  variable  of 
the leadership style  of the school principal amounting to 25,76% can  be interpreted that  
25,76% of the variations in the  variable  of the performance  of the teachers can be  
predicted by the  variable  of the  leadership  style  of the school  principal. (2) there  is a 
positive effect  of the  variable  of the working  atmosphere  on the performance  of the 
teachers of State Junior Secondary School  of One  Roof  System, Kerugmunggang, 
Borobudur sub-district, Magelang regency as shown  by the value of tcount = 6,615 > t table 
= 1,676 at the  significance level of 0,000 (<0,005). The effective contribution  of the 
variable  of the working  atmosphere amounting  to 31,11% can be intepreted that 
31,11% of the  variations of the variable  of the performance  of the teachers can be 
predicted by the variable  working atmosphere. (3) there  is a simultaneous positive  
effect  of the  leadership  style  of the  school  principal  and the working  atmosphere  on 
the  performance of the teachers of State Junior Secondary School  of One  Roof  System, 
Kerugmunggang, Borobudur sub-district, Magelang regency as proven  by the  value of F 
=33,690 at the  significance  level of 0,000 (<0,005). 
 
Keywords: The Leadership  Style of the  School Principal, the Working  Atmosphere, 




         Halaman 
HALAMAN JUDUL ..............................................................................................  i 
HALAMAN PENGESAHAN PEMBIMBING......................................................  ii 
HALAMAN PENGESAHAN TIM PENGUJI.......................................................  iii 
PERNYATAAN .....................................................................................................  iv 
MOTTO ..................................................................................................................  v 
PERSEMBAHAN...................................................................................................  vi 
ABSTRAK..............................................................................................................  vii 
ABSTRACT............................................................................................................  viii  
DAFTAR ISI ..........................................................................................................  ix 
DAFTAR TABEL...................................................................................................  xi 
DAFTAR GAMBAR..............................................................................................  xii 
DAFTAR LAMPIRAN...........................................................................................  xiii 
KATA PENGANTAR ............................................................................................  xiv  
BAB I    PENDAHULUAN....................................................................................  1 
A. Latar Belakang Masalah .....................................................................  1 
B. Perumusan Masalah ............................................................................  3 
C. Tujuan Penelitian ................................................................................  3 
D. Manfaat Penelitian ..............................................................................  4 
BAB II LANDASAN TEORI................................................................................  5 
A. Kajian Pustaka ...................................................................................  5  
1. Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah........................................  5 
2. Suasana Kerja .............................................................................  16 
3. Kinerja Guru ...............................................................................  21 
B. Penelitian Terdahulu..........................................................................  37 
C. Kerangka Pemikiran ..........................................................................  38 
D. Hipotesis ............................................................................................  38 
BAB III  METODOLOGI PENELITIAN ..............................................................  40 
A. Tempat dan Waktu Penelitian.............................................................  40 
B. Metode Penelitian ...............................................................................  41 
 x 
C. Populasi dan Sampel...........................................................................  41  
D. Variabel Penelitian..............................................................................  42 
E. Definisi Operasional Variabel ............................................................  43 
F. Teknik Pengumpulan Data .................................................................  43 
G. Uji Coba Instumen Penelitian.............................................................  44 
H. Teknik Analisis Data ..........................................................................  50 
BAB IV  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN.......................................  55 
A. Deskripsi Data Penelitian ...................................................................  55 
B. Pengujian Hipotesis ............................................................................  61 
C. Pembahasan ........................................................................................  71 
BAB V  KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN ..........................................  76 
A. Kesimpulan .........................................................................................  76 
B. Implikasi .............................................................................................  78 
C. Saran-saran .........................................................................................  79 
DAFTAR PUSTAKA .............................................................................................  80 




Tabel  1 Sebutan dan Spektrum Penilaian DP3 ..............................................  34 
Tabel  1 Jadwal Penelitian ...............................................................................  40 
Tabel  2 Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah...........  46 
Tabel  3 Uji Validitas Variabel Suasana Kerja ...............................................  47 
Tabel  4 Uji Validitas Variabel Kinerja Guru ..................................................  48 
Tabel  5 Hasil Uji Reliabilitas..........................................................................  50 
Tabel  6 Statistik Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah ................................  55 
Tabel  7 Distribusi  Skor Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah.....................  56 
Tabel  8 Statistik  Suasana Kerja ....................................................................  57 
Tabel  9 Distribusi  Skor Suasana Kerja .........................................................  58 
Tabel  10 Statistik Kinerja Guru ........................................................................  59 
Tabel  11 Distribusi Skor Kinerja Guru .............................................................  60 
Tabel  12 Uji Normalitas....................................................................................  62 
Tabel  13 Koefisien Regresi Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 
dengan Kinerja Guru..........................................................................  64 
Tabel  14 Korelasi Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dengan 
Kinerja Guru ......................................................................................  65 
Tabel  15 Koefisien Regresi Suasana Kerja dengan Kinerja Guru ....................  66 
Tabel  16 Korelasi Suasana Kerja dengan Kinerja Guru ...................................  67 
Tabel  17 Koefisien Regresi Jamak....................................................................  68 
Tabel  18 Analisis Variansi Regresi Linear Berganda.......................................  68 








Gambar 1 Kerangka Pemikiran........................................................................  38 
Gambar IV.1 Histrogram  Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah ........................  57 
Gambar IV.2 Histrogram  Suasana Kerja .............................................................  59 
Gambar IV.3 Histrogram  Kinerja  Guru .............................................................  61 
 xiii 
DAFTAR LAMPIRAN  
 
Lampiran 1 Kisi-kisi Kuesioner .........................................................................  81 
Lampiran 2 Kuesioner Uji Coba.........................................................................  83 
Lampiran 3 Rekapitulasi Hasil Angket Uji Coba...............................................  87 
Lampiran 4 Hasil Uji Validitas...........................................................................  91 
Lampiran 5 Hasil Uji Reliabilitas.......................................................................  99 
Lampiran 6 Kuesioner Penelitian .......................................................................  102 
Lampiran 7 Rekapitulasi Hasil Angket Analisis Data........................................  106 
Lampiran 8 Sumbangan Efektif dan Relatif .......................................................  110 
Lampiran 9 Hasil Perhitungan Uji Independensi ...............................................  111 
Lampiran 10 Hasil Uji Frekuensi .........................................................................  112 
Lampiran 11 Hasil Uji Normalitas .......................................................................  113 
Lampiran 12 Hasil Uji Linearitas .........................................................................  114 






Puji dan syukur penulis panjatkan kepada Tuhan yang Maha Esa atas segala berkat 
dan kasih karuniaNya, sehingga penulis dapat menyelesaikan pembuatan tesis yang 
berjudul Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Suasana Kerja dengan 
Kinerja Guru SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten 
Magelang. 
Penulis juga mengucapkan banyak berterimakasih kepada: 
1. Prof. Dr. dHr. M. Syamsulhadi, Sp.KJ (K) selaku rektor Universitas Sebelas Maret 
Surakarta. 
2. Prof. Drs. Suranto, M.Sc, Ph.D., Direktur Program Pascasarjana Universitas Sebelas 
Maret Surakarta. 
3. Prof. Dr. Mulyoto, M.Pd., selaku Ketua Program Studi Teknologi Pendidikan 
Program Pascasarjana Universitas Sebelas Maret Surakarta; 
4. Prof. Dr. Sunarwan, M.Pd., selaku Pembimbing I, yang memberikan gambaran dan 
dorongan semangat untuk menyelesaikan tesis; 
5. Dr. Nunuk Suryani, M.Pd., selaku dosen Pembimbing II, yang selalu terinci, tertib 
dan disiplin dalam memberikan arahan penulisan tesis ini; 
6. Seluruh Dosen Pascasarjana Program Studi Teknologi Pendidikan yang telah 
memberikan ilmu selama perkuliahan; 
7. Seluruh Staf dan Karyawan Pascasarjana Universitas Sebelas Maret Surakarta yang 
telah membantu kelancaran administrasi; 
 xv 
8. Seluruh Guru, Staf & karyawan SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan 
Borobudur Kabupaten Magelang yang selalu memberikan dukungan dan dorongan 
semangat bagi  penulis; 
9. Rekan-rekan sesama mahasiswa yang telah memberikan dukungan doa,  bantuan dan 
semangat bagi penulis; 
10. Semua pihak yang tidak dapat penulis sebutkan satu persatu. 
Penulis menyadari bahwa Tesis ini masih jauh dari sempurna, sehingga  kritik dan 
saran akan dapat menyempurnakan Tesis ini. Penulis berharap semoga Tesis ini dapat 
bermanfaat bagi para  pembaca. 
Surakarta,    Desember  2009 
 






























A. Latar Belakang Masalah 
Berbagai pengaruh perubahan yang terjadi pada masyarakat sebagai dampak 
dari berbagai krisis menuntut aparatur pemerintah untuk mengadakan inovasi-inovasi 
guna menghadapi tuntutan perubahan yang terjadi pada masyarakat dan berupaya 
menyusun kebijakan yang selaras dengan perubahan masyarakat.  Suatu organisasi 
yang baik haruslah mampu menyusun kebijakan yang ampuh untuk mengatasi setiap 
perubahan yang akan terjadi.  Keberhasilan penyusunan kebijakan yang menjadi 
perhatian adalah manajemen yang menyangkut pemberdayaan sumberdaya manusia. 
Dalam rangka mengakomodasi berbagai kepentingan masyarakat yang semakin 
meningkat khususnya dalam permasalah pendidikan, sudah selayaknya setiap 
lembaga pendidikan memberikan pelayanan  yang sebaik-baiknya kepada 
masyarakat, dengan menekankan pada peningkatan kinerja guru. 
Penilaian Prestasi Kerja yang dilakukan setiap akhir tahun melalui pengisian 
Daftar Penilaian Prestasi Pekerjaan (DP3) yang dilakukan oleh atasan langsung 
(Kepala sekolah) merupakan suatu penilaian yang kurang obyektif. Penilaian prestasi 
kerja yang dilakukan oleh setiap Kepala sekolah bukan berarti penilaian atas prestasi 
kerja guru  yang sebenarnya, tetapi penilaian tersebut merupakan kebiasaan dengan 
mengacu nilai pada DP3 pada tahun berikutnya. Sehingga bagi guru  beranggapan 
bahwa Penilaian tersebut bukanlah nilai riil atas prestasi kerja, tetapi cenderung 
merupakan nilai sebagai persyaratan administratif. Oleh karena itu diperlukan 
penelitian sesungguhnya untuk mengetahui  kinerja guru. 
 xvii 
Kinerja guru dipengaruhi oleh beberapa hal diantaranya adalah gaya 
kepemimpinan kepala sekolah  dan suasana kerja. Kepemimpinan kepala sekolah 
merupakan salah satu faktor  yang memberikan kontribusi terhadap kinerja guru. 
Kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi dan lingkungan kemungkinan dapat 
menimbulkan gairah guru dalam meningkatkan kinerjanya. Kepemimpinan yang 
berorientasi pada tugas pada saat ini cenderung diminati dan disenangi oleh bawahan. 
Dengan kepemimpinan model ini kepala sekolah mencoba untuk lebih memotivasi 
bawahan dibanding mengawasi mereka. Mereka mendorong para anggota kelompok 
untuk melaksanakan tugas-tugas dengan memberikan kesempatan bawahan untuk 
berpartisipasi dalam pembuatan keputusan, mencipatakan suasana persahabatan serta 
hubungan-hubungan saling mempercayai dan menghormati dengan para anggota 
kelompok (Indriyo Gitosudarmo, 2002: 17)  
Dari permasalahan di atas, maka peneliti tertarik untuk mengadakan 
penelitian dengan judul ”HUBUNGAN GAYA KEPEMIMPINAN KEPALA 
SEKOLAH DAN SUASANA KERJA DENGAN KINERJA GURU DI SMP 




B. Perumusan Masalah 
1. Apakah ada hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru 
SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten 
Magelang? 
2. Apakah ada hubungan suasana kerja dengan kinerja guru SMP Negeri Satu Atap 
Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang? 
3. Apakah  ada hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja 
dengan kinerja guru SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan 
Borobudur Kabupaten Magelang? 
 
C. Tujuan Penelitian  
1. Untuk mengetahui apakah ada hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah 
dengan kinerja guru SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan 
Borobudur Kabupaten Magelang 
2. Untuk mengetahui apakah ada hubungan suasana kerja dengan kinerja guru SMP 
Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang. 
3. Untuk mengetahui apakah ada hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah dan 
suasana kerja dengan kinerja guru SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang 
Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang. 
 
 xix 
D. Manfaat Penelitian  
1. Bagi Dinas Pendidikan Kabupaten Magelang  
Dengan diketahuinya hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana 
kerja dengan kinerja guru SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan 
Borobudur Kabupaten Magelang, maka dapat dipergunakan sebagai bahan 
pertimbangan dalam mengambil keputusan di masa yang akan datang dalam 
upaya meningkatkan kinerja guru. 
2. Bagi Pihak lain 

































A. Kajian Pustaka   
1. Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah  
Menurut Mulyasa (2003: 108) gaya kepemimpinan adalah  cara yang 
dipergunakan  pemimpin  dalam mempengaruhi  para pengikutnya. Gaya 
kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan  seseorang  pada saat 
orang  tersebut mencoba  mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia lihat.  
Dalam hal ini  usaha menselaraskan  persepsi  di antara orang yang akan  
mempengaruhi  perilaku dengan yang akan  dipengaruhi  menjadi amat penting 
kedudukannya. Gaya kepemimpinan  merupakan  suatu pola perilaku seorang 
pemimpin yang khas pada saat mempengaruhi anak buahnya, apa yang dipilih  
oleh pemimpin untuk dikerjakan, cara pemimpin bertindak dalam mempengaruhi 
anggota kelompok membentuk gaya kepemimpinannya. Secara teoritis telah 
banyak  dikenal gaya kepemimpinan,  namun gaya mana yang terbaik tidak 
mudah  untuk ditentukan.  
Menurut Sadili Samsudin (2006: 287) kepemimpinan adalah  kemampuan  
meyakinkan  dan menggerakkan orang lain agar mau  bekerja sama  di bawah  
kepemimpinannya sebagai suatu tim  untuk mencapai  suatu tujuan  tertentu. 
Kepemimpinan adalah bagian penting manajemen, tetapi tidak sama dengan 
manajemen. Kepemimpinan merupakan kemampuan yang dipunyai seseorang 
untuk mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. 
Manajemen mencakup kepemimpinan, tetapi juga mencakup fungsi-fungsi lain 
 xxi 
seperti perencanaan, pengorganisasian, dan pengawasan (T Hani Handoko, 2003: 
294). 
Keberadaan seorang pemimpin dalam suatu organisasi sangat diperlukan 
dalam mencapai tujuan sebab pemimpin merupakan motor penggerak untuk 
mengimplementasikan tujuan dari organisasi. Di dalam tugas menggerakkan 
meliputi kegiatan-kegiatan: memberi petunjuk, membimbing, mendidik, 
membina, mengarahkan, dan sebagainya.   
Dengan demikian, kemampuan untuk mempengaruhi dan menggerakkan 
bawahan menjadi ciri dari seorang pemimpin. Apabila tidak mampu 
mempengaruhi dan menggerakkan bawahannya, ia tidak dapat diharapkan 
berhasil dalam mengemban tugas-tugas kepemimpinannya. Menurut Sexton 
Adams (2000: 127), kepemimpinan  dapat didefinisikan  sebagai  proses 
mempengaruhi  orang lain untuk  berbuat  guna mewujudkan  tujuan-tujuan  yang 
sudah ditentukan. Kepemimpinan  selalu  melibatkan  upaya seseorang 
(pemimpin) untuk mempengaruhi perilaku seseorang  pengikut atau para pengikut  
dalam  suatu situasi. 
Menurut pendapat Fred Luthans (2006: 638) bahwa kepemimpinan  tetaplah  
sebuah ‘black box” atau konsep  yang tak bisa dijelaskan, yang  dikenal memiliki 
pengaruh besar terhadap kinerja manusia, namun fungsi intinya dan dimensi 
spesifiknya tidak dapat dijelaskan secara tepat. Sekalipun ada kesulitan yang 
inheren, namun banyak usaha yang dilakukan selama bertahun-tahun untuk 
mendefinisikan kepemimpinan. Namun hampir semua orang yang mempelajari 
atau menulis tentang kepemimpinan mendefinisikannya secara berbeda. Satu-
satunya hal yang lazim adalah peran yang mempengaruhi kepemimpinan. Banyak  
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definisi  spesifik  yang dapat dikutip, namun  sebagian  besar  akan tergantung 
pada  orientasi  teoritis.  Selain pengaruh, kepemimpinan juga didefinisikan 
sebagai sekelompok  proses kepribadian, pemenuhan, perilaku tertentu, persuasi, 
wewenang, pencapaian tujuan, interaksi, perbedaan peran, inisiasi struktur, dan 
kombinasi  dari  dua  atau lebih  hal-hal  tersebut. Pemimpin  organisasi harus 
menghadapi pergolakan  besar dan lingkungan yang saling berlawanan. Bennis 
dan Thomas menyimpulkan: “Salah satu indikator dan prediktor  kepemimpinan  
sejati yang terpercaya  adalah  kemampuan pribadi seseorang  untuk menemukan  
makna  dari kejadian-kejadian  negatif  dan belajar  dari masa-masa penuh  
cobaan, atau  mampu  menguasai lingkungan yang saling  bertentangan menjadi 
lebih kuat dan lebih berkomitmen daripada sebelumnya, adalah  hal-hal  yang 
penting  untuk  membentuk  seorang  pemimpin andal.” 
Kepemimpinan merupakan sebuah fenomena universal. Siapa yang 
menjalankan tugas-tugas kepemimpinan, manakala dalam tugas seorang 
pemimpin berinteraksi dengan orang lain. Bahkan dalam kapasitas pribadi pun, di 
dalam tubuh manusia itu ada kapasitas atau potensi  pengendali, yang pada 
intinya memfasilitasi seseorang untuk dapat  memimpin dirinya sendiri. Oleh 
karena kepemimpinan itu merupakan sebuah fenomena yang kompleks, maka 
sangat sukar untuk membuat rumusan yang menyeluruh tentang arti  
kepemimpinan (Sudarwan Danim, 2004: 55).  
Pemimpin mempunyai peranan yang aktif dan senantiasa campur  tangan 
dalam  segala masalah  yang berkenaan  dengan kebutuhan-kebutuhan  anggota 
kelompok. kepemimpinan bukan merupakan  sesuatu yang bersifat gaib atau 
mistis, melainkan merupakan keseluruhan  dari keterampilan (skill) dan sikap 
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(attitude) yang diperlukan  oleh tugas pemimpin. Tugas pemimpin adalah 
mengusahakan supaya kelompok  yang dipimpinnya dapat merealisasi  tujuannya 
dengan sebaik-baiknya dalam kerja sama yang produktif dan  dalam keadaan-
keadaan bagaimana pun yang dihadapi kelompoknya. (Gerungan, 2004: 128).  
a. Tugas seorang pemimpin adalah memberikan  struktur yang jelas  tentang  
situasi-situasi rumit yang dihadapi oleh kelompok (structuring the situation). 
b. Tugas pemimpin adalah mengawasi dan menyalurkan tingkah laku kelompok 
(controlling  group  behavior). 
c. Tugas pemimpin adalah  sebagai juru bicara (spokesman).  
 
Kepala sekolah sebagai manejer memiliki fungsi merencanakan, 
mengorganisasikan, memimpin dan mengendalikan usaha anggota-anggota 
organisasi serta pendayagunaan seluruh sumberdaya organisasi dalam rangka 
mencapai tujuan.  Menejemen pendidikan mengandung arti sebagai suatu proses 
kerjasama yang sistematik, sistemik, dan komprehensif dalam rangka 
mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Salah satu upaya pemerintah untuk 
mencapai keunggulan masyarakat bangsa dalam penguasaan ilmu dan teknologi, 
yang dinyatakan dalam Undang Undang.  Dengan adanya pelaksanaan otonomi 
daerah maka penerapan manajemen pendidikan mengarah pada manajemen 
berbasis sekolah (MBS).  Manajemen berbasis sekolah  merupakan strategi untuk 
mewujudkan sekolah yang efektif  dan produktif.  Manajemen berbasis sekolah 
merupakan paradigma baru manajemen pendidikan, yang  memberikan otonomi  
luas pada sekolah,  dan pelibatan masyarakat dalam kerangka kebijakan 
pendidikan nasional.  Otonomi  diberikan  agar sekolah leluasa mengelola sumber 
daya, sumber dana, sumber belajar dan mengalokasikannya sesuai prioritas  
kebutuhan, serta lebih tanggap  terhadap kebutuhan setempat (Mulyasa, 2007: 
33). 
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Menurut Mulyasa (2007: 98) dalam perkembangan  selanjutnya, sesuai  
dengan kebutuhan  juga harus  mampu berperan  sebagai leader, innovator, dan 
motivator di sekolahnya. Dengan demikian dalam paradigma baru manajemen  
pendidikan, kepala sekolah sedikitnya  harus mampu berfungsi sebagai  edukator, 
manajer, administrator, supervisor, leader, innovator, dan motivator (EMASLIM) 
dengan uraian sebagai berikut:   
a. Kepala sekolah  sebagai Educator (Pendidik) 
Dalam melakukan fungsinya sebagai educator, kepala sekolah  harus 
memiliki strategi  yang tepat untuk meningkatkan profesionalisme tenaga 
kependidikan  di sekolahnya.  Menciptakan  iklim  sekolah yang kondusif, 
memberikan nasehat kepada warga sekolah, memberikan  dorongan kepada 
seluruh tenaga kependidikan, serta melaksanakan  model pembelajaran  yang 
menarik, seperti team  teaching, moving class,  dan mengadakan program  
akselerasi (acceleration) bagi  peserta didik yang cerdas di atas normal. 
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b. Kepala sekolah  sebagai  Manajer 
Dalam  rangka melakukan  peran  dan fungsinya  sebagai manajer,  
kepala sekolah  harus  memiliki strategi yang  tepat  untuk memberdayakan  
tenaga kependidikan melalui kerja sama atau kooperatif, memberi  
kesempatan kepada para tenaga kependidikan untuk meningkatkan  
profesinya, dan  mendorong keterlibatan seluruh tenaga kependidikan  dalam 
berbagai  kegiatan yang  menunjang  program  sekolah. 
c. Kepala sekolah  sebagai  Administrator 
Kepala sekolah  sebagai  administrator  memiliki hubungan yang 
sangat erat dengan berbagai aktivitas pengelolaan administrasi yang bersifat 
pencatatan, penyusunan dan pendokumenan seluruh program sekolah. Secara 
spesifik, kepala sekolah harus memiliki kemampuan untuk  mengelola  
kurikulum,  mengelola  administrasi peserta didik,  mengelola  prasarana,  
mengelola administrasi  kearsipan, dan  mengelola administrasi keuangan. 
Kegiatan  tersebut perlu dilakukan  secara efektif  dan efisien  agar dapat  
menunjang  produktivitas  sekolah.  
d. Kepala sekolah  sebagai Supervisor 
Kegiatan utama pendidikan di sekolah dalam rangka  mewujudkan  
tujuannya adalah kegiatan pembelajaran, sehingga seluruh aktivitas  
organisasi sekolah bermuara pada pencapaian efisiensi dan efektivitas  
pembelajaran. Oleh karena itu, salah satu tugas  kepala sekolah  adalah 
sebagai supervisor,  yaitu  mencupervisi pekerjaan yang dilakukan  oleh 
tenaga  kependidikan. Jika  supervisi dilaksanakan  oleh kepala sekolah, maka 
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ia  harus mampu melakukan  berbagai  pangawasan dan pengendalian  untuk 
meningkatkan  kinerja  tenaga kependidikan. 
e. Kepala sekolah  sebagai  Leader 
Kepala sekolah sebagai leader harus mampu memberikan  petunjuk 
dan pengawasan, meningkatkan kemauan tenaga  kependidikan,  membuka 
komunikasi dua arah, dan mendelegasikan tugas.  Kemampuan  yang harus  
diwujudkan  kepala sekolah  sebagai leader dapat dianalisis dari kepribadian, 
pengetahuan terhadap tenaga kependidikan, visi dan misi sekolah, 
kemampuan mengambil keputusan, dan kemampuan  berkomunikasi. 
f. Kepala sekolah  sebagai  Innovator 
Dalam rangka melakukan peran dan fungsinya sebagai  innovator, 
kepala sekolah  harus memiliki strategi  yang tepat  untuk menjalin  hubungan 
yang harmonis dengan lingkungan,  mencari gagasan baru,  mengintegrasikan 
setiap kegiatan,  memberikan teladan kepada  seluruh tenaga  kependidikan  
di sekolah,  dan mengembangkan  model-model  pembelajaran yang inovatif. 
Kepala sekolah  sebagai innovator  akan tercermin dari cara-cara ia 
melakukan pekerjaannya secara  konstuktif,  kreatif, delegatif,  integratif, 
rasional dan  objektif, pragmatis, keteladanan, disiplin, serta  adaptabel dan 
fleksibel. 
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g. Kepala sekolah sebagai Motivator 
Sebagai  motivator, kepala sekolah  harus memiliki strategi yang tepat 
untuk memberikan motivasi kepada para  tenaga kependidikan dalam 
melakukan  berbagai  tugas dan fungsinya. Motivasi  ini dapat  ditumbuhkan  
melalui pengaturan lingkungan  fisik,  pengaturan  suasana kerja, disiplin, 
dorongan,  penghargaan secara  efektif, dan  penyediaan  berbagai  sumber  
belajar melalui pengembangan  Pusat Sumber  Belajar (PSB). 
Dari pendapat di atas dapat diartikan bahwa peran Kepala sekolah 
pembelajaran KTSP adalah sebagai sebagai edukator, manajer,  administrator,  
supervisor,  leader, innovator,  dan motivator  terhadap warga sekolah 
(EMASLIM). 
Sekolah adalah lembaga yang bersifat kompleks dan unik. Bersifat 
kompleks karena sekolah sebagai  organisasi  di dalamnya  terdapat  berbagai 
dimensi yang satu sama lain saling berkaitan dan saling  menentukan. Sedang 
sifat unik, menunjukkan  bahwa sekolah  sebagai organisasi memiliki ciri-ciri  
tertentu yang tidak  dimiliki oleh organisasi-organisasi lain. Ciri-ciri yang 
menempatkan sekolah memiliki karakter tersendiri, di mana terjadi proses belajar  
mengajar,  tempat  terselenggaranya pembudayaan kehidupan umat manusia. 
Karena  sifatnya yang kompleks  dan unik tersebutlah,  sekolah sebagai organisasi 
memerlukan tingkat koordinasi yang tinggi.  Keberhasilan  sekolah adalah  
keberhasilan  kepala sekolah. Kepala sekolah yang berhasil apabila  mereka 
memahami keberadaan sekolah sebagai  organisasi yang kompleks  dan unik,  
serta mampu  melaksanakan  peranan  kepala sekolah sebagai seseorang  yang 
diberi tanggung jawab  untuk memimpin  sekolah (Wahjosumidjo, 2007: 81). 
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Kepala sekolah sebagai pejabat formal. Di dalam lingkungan organisasi,  
kepemimpinan terjadi melalui  dua bentuk, yaitu: kepemimpinan formal  dan 
kepemimpinan informal. Kepemimpinan formal terjadi  apabila di lingkungan 
organisasi jabatan ororitas formal terjadi apabila di lingkungan organisasi orang-
orang yang ditunjuk  atau dipilih  melalui proses  seleksi. Sedang kepemimpinan 
informal terjadi, di mana kedudukan pemimpin dalam suatu organisasi diisi oleh 
orang-orang yang muncul dan berpengaruh  terhadap orang lain karena  
kecakapan  khusus atau  berbagai  sumber yang  dimilikinya dirasakan mampu 
memecahkan persoalan organisasi serta memenuhi kebutuhan dari anggota 
organisasi yang bersangkutan (Wahjosumidjo (2007: 84). 
Kepala sekolah sebagai seorang pemimpin seharusnya dalam praktik 
sehari-hari selalu berusaha memperhatikan dan mempraktikkan delapan fungsi 
kepemimpinan di dalam kehidupan sekolah (Wahjosumidjo (2007: 105). 
a. Dalam kehidupan sehari- hari kepala sekolah akan dihadapkan kepada sikap 
para guru, staf dan para siswa yang mempunyai latar belakang kehidupan, 
kepentingan serta tingkat sosial budaya yang berbeda sehingga tidak mustahil 
terjadi konflik antarindividu bahkan antarkelompok. 
b. Sugesti atau saran sangat diperlukan oleh para bawahan dalam melasanakan 
tugas. Para guru, staf dan siswa suatu sekolah hendaknya selalu mendaptkan 
saran, anjuran dari kepala sekolah sehingg dengan saran tersebut selalu dapat 
memelihara bahkan meningkatkan semangat, rela berkorban, rasa 
kebersamaan dalam melaksanakan tugas masing- masing (suggesting). 
c. Dalam mencapai tujuan setiap organisasi memerlukan dukungan, dana, sarana 
dan sebagainya. Demikian pula sekolah sebagai suatu organisasi dalam 
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rangka mencapai tujuan yang telah digariskan memerlukan berbagai 
dukungan. Kepala sekolah bertanggungjawab untuk memenuhi atua 
menyediakan dukungan yang diperlukan oleh para guru, staf dan siswa, baik 
berupa dana, peralatan, waktu, bahkan suasana yang mendukung. Tanpa 
adanya dukungan yang disediakan oleh kepala sekolah, sumber daya manusia 
yang tidak ada tidak mungkin melaksanakan tugasnya dengan baik (supplying 
objectives). 
d. Kepala sekolah berperan sebagai katalisator, dalam arti mampu menimbulkan 
dan menggerakkan semangat para guru, staf dan siswa dalam pencapaian 
tujuan yang telah ditetapkan. Patah semangat, kehilangan kepercayaan harus 
dapat dibagkitkan kembali oleh para kepala sekolah (catalysing). Sesuai 
dengan misi yang dibebankan kepada sekolah, kepala sekolah harus mampu 
membawa perubahan sikap, perilaku, intelektual anak didik serta sesuai 
dengan tujuan pendidikan. 
e. Rasa aman merupakan salah satu kebutuhan setiap orang baik secara individu 
maupun kelompok. Oleh sebab itu, seorang kepala sekolah sebagai pemimpin 
harus dapat menciptakan rasa aman dalam lingkungan sekolah, sehingga para 
guru, staf dan siswa dalam melaksanakan tugasnya merasa aman, bebas dari 
segala perasaan gelisah, kekhawatiran, serta memperoleh jaminan keamanan 
dari kepala sekolah (providing security). 
f. Seorang kepala sekolah selalu pemimpin akan menjadi pusat perhatian, 
artinya semua pandangan akan diarahkan ke kepala sekolah sebagai orang 
yang mewakili kehidupan sekolah di mana, dan dalam kesempatan apapun. 
Oleh sebab itu, penampilan seorang kepala sekolah harus selalu dijaga 
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integritasnya, selalu terpercaya, dihormati baik sikap, perilaku maupun 
perbuatannya (representing). 
g. Kepala sekolah pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi para guru, staf 
dan siswa. Oleh sebab itu, kepala sekolah harus selalu membangkitkan 
semangat, percaya diri terhadap para guru, staf dan siswa, sehingga mereka 
menerima dan memahami tujuan sekolah secara antusias, bekerja secara 
bertanggungjawab ke arah tercapainya ke arah tercapainya tujuan sekolah 
(inspiring). 
h. Setiap orang dalam kehidupan organisasi baik secara pribadi maupun 
kelompok, apabila kebutuhannya diperhtikand an dipenuhi. Untuk itu kepala 
sekolah diharapkan selalu dapat menghargai apapun yang dihasilkan oleh para 
mereka yang menjadi tanggungjawabnya. Penghargaan dan pengakuan ini 
dapat diwujudkan dalam berbagai bentuk, seperti kenaikan pangkat dan 
sebagainnya (praising). 
Kepemimpinan kepala sekolah, adalah salah satu perwujudan 
kepemimpinan nasional, yaitu kepemimpinan Pancasila, satu potensi atau 
kekuatan yang mampu memberdayakan segala daya sumber masyarakat dan 
lingkungan yang dijiwai oleh sila- sila Pancasila mencapai tujuan nasional dalam 
situasi tertentu.  
 
2. Suasana Kerja 
Suasana kerja merupakan kondisi  dimana  seseorang  mengalami  secara 
langsung  baik secara  fisik maupun  emosional lingkungan dimana  seseorang 
bekerja. Suasana kerja secara fisik  dapat dilihat  dari keberadaan gedung,  
 xxxi 
perkantoran, fasilitas, dan sarana pendukung lainnya. Suasana kerja adalah 
suasana  emosional  atau psikologis yang juga  sangat mempengaruhi  kinerja 
seseorang. Suasana emosional meliputi keakraban dan kondisi  kejiwaan ketika  
bergaul  dengan rekan-rekan  kerja yang lain. Suasana yang harmonis akan 
meningkatkan solidaritas kelompok dan meningkatkan  kinerja guru.  
Poerwanto (2008: 71) menyatakan bahwa lingkungan dalam atau internal 
dipahami sebagai lingkungan  langsung yang mempengaruhi  kinerja organisasi 
yang  terdiri dari  pemegang  saham, karyawan,  dewan pimpinan dan 
manajemen. Lingkungan internal dikategorikan  sebagai  lingkungan yang dapat 
dikendalikan. Sedangkan lingkungan luar atau eksternal merupakan lingkungan 
yang tidak langsung mempengaruhi kinerja organisasi dan dikategorikan sebagai 
lingkungan yang sulit dikendalikan. Elemen-elemen lingkungan luar terdiri dari, 
pesaing, pemasok, serikat pekerja, ilmu pengetahuan, teknologi, kebijakan 
pemerintah, serta Lembaga Swadaya  Masyarakat. 
Faktor lingkungan eksternal berpengaruh besar terhadap  kemajuan  atau 
kegagalan organisasi dalam upayanya mencapai tujuan. Faktor ekonomi, politik, 
hukum, budaya, demografi,  penduduk,  pesaing, alam,  teknologi,  adalah contoh 
faktor lingkungan eksternal yang secara signifikan  berpengaruh  terhadap kinerja  
suatu organisasi. Indikator-indikator kinerja individu  yang rendah.  Mungkin  
juga faktor internal organisasi baik-baik saja dan sumber pemicunya justru  
berasal dari faktor lingkungan eksternal (Sopiah, 2008: 6). 
Untuk mengukur lingkungan kerja dengan menggunakan indikator-
indikator sebagai berikut: 
a. Kebersihan  
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Keadaan  bersih akan  membuat orang  merasa sehat,  nyaman dan  asri.  
Kebersihan bukan hanya  berarti kebersihan  ruangan tempat kerja  saja  tetapi 
jauh  lebih luas,  misalnya  udara yang berbau  tidak enak atau  kotor tentu 
akan menimbulkan  sesak napas dan penyakit kepada semua orang. Oleh 
sebab itu, maka kebersihan di ruangan tempat kerja dan kebersihan di 
lingkungan tempat kerja harus dijaga dan dipelihara agar dalam  keadaan  
yang tetap  bersih.  Karena keadaan kebersihan di kantor atau di tempat kerja 
dapat mempengaruhi semangat kerja pegawai di dalam melaksanakan  tugas-
tugasnya. Menurut Nitisemito (2004: 114) berpendapat bahwa: “Lingkungan 
kerja yang bersih pasti akan menimbulkan rasa senang. Rasa senang ini dapat 
mempengaruhi seseorang untuk bekerja lebih bersemangat dan lebih 
bergairah”.  
b. Cahaya atau Penerangan  
Menurut Gie (2004: 182) bahwa “Cahaya  penerangan yang cukup  dan 
memancarkan dengan tepat akan menambah efisiensi kerja para pegawai, 
karena mereka dapat  bekerja  dengan lebih  cepat,  lebih sedikit  membuat 
kesalahan, dan matanya tak  lekas menjadi lelah”.  
Dalam hal penerangan  atau cahaya ini selain berupa  penerangan lampu 
listrik (penerangan buatan), juga penerangan sinar matahari (penerangan 
alam). Namun haruslah diketahui bahwa cahaya tersebut hendaknya jangan 
menimbulkan silau,  karena  dapat membawa  efek negatif kepada pegawai 
yang sedang melaksanakan tugas. Dan begitu pula  dengan penerangan  yang 
kurang  terang akan  membuat  pegawai lekas merasa mengantuk, pekerjaan 
banyak yang keliru dan menyebabkan  kemalasan. Oleh sebab itu, cahaya atau  
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penerangan di  ruangan kerja  harus benar-benar baik sesuai dengan yang 
dibutuhkan oleh para pegawai. Sehingga  apabila di ruangan kerja  
penerangan atau cahaya  baik, maka  cenderung akan menghasilkan pekerjaan 
yang lebih efisien dan dapat meningkatkan semangat kerja pegawai di dalam  
melaksanakan tugas-tugasnya. 
 
Lebih lanjut Gie (2004: 182) mengemukakan bahwa cahaya langsung 
adalah cahaya yang memancar langsung dari sumbernya ke permukaan  meja. 
Apabila  dipakai lampu biasa (pijar), cahaya bersifat  sangat  tajam.  
Bayangan yang  ditimbulkan sangat tegas.  Cahaya ini lekas menimbulkan  
kelelahan  pada mata. Lebih-lebih  apabila terletak dalam lingkungan sudut 45 
derajat dari penglihatan mata, lampu tersebut dapat menyilaukan  karyawan. 
c. Suara  
Sebagian besar dari pekerjaan kantor merupakan pekerjaan yang  
memerlukan konsentrasi dan pemikiran  yang serius. Oleh karena itu harus 
diusahakan  agar tidak  terjadi  suara-suara keributan yang dapat  mengganggu 
konsentrasi  pegawai di dalam melaksanakan  tugas di ruangan kerjanya. 
Penampilan kerja akan bertambah dengan adanya  pengurangan suara. 
Penelitian yang dilakukan oleh Scheidt, sebagai contoh, telah  menyarankan  
bahwa  pengurangan  dari gangguan  suara dalam  kerja atau menempatkan 
orang-orang pada kamar tersendiri dapat  menambah kualitas kerja. 
Dengan demikian, kebisingan, kegaduhan atau keributan merupakan  
gangguan terhadap pegawai yang sedang melaksanakan tugas-tugasnya. 
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Karena pada kondisi tersebut tentu akan padat mengganggu konsentrasi  
pegawai di dalam melaksanakan tugas, yang pada akhirnya dapat 
menimbulkan kesalahan. Dan lebih parah lagi, apabila situasi tersebut terus 
berlangsung, maka akan menyebabkan munculnya keresahan, kecemasan, 
kemalasan yang bermuara pada kecenderungan  menurunnya semangat  kerja 
pegawai. 
d. Tata Ruang  
Penataan ruangan yang baik dapat membuat para pegawai  
melaksanakan  pekerjaannya dengan baik, tertib dan lancar. Hal ini dapat 
membuat  komunikasi dan koordinasi di antara para pegawai  di dalam  
melaksanakan tugas akan berjalan sesuai dengan  yang diharapkan, sehingga 
untuk  dapat melaksanakan  pengawasan  kepada pegawai  juga akan semakin 
mudah dilakukan. Oleh sebab itu, dengan adanya  penataan ruangan yang baik 
di ruangan kerja, maka akan dapat membantu pegawai untuk mencegah 
penghamburan tenaga dan waktu, menjamin kelancaran proses pekerjaan, 
pemakaian  ruang kerja lebih efisien, dapat mencegah  pegawai terganggu 
oleh pihak yang  menemui pegawai yang lain,  dan akan memberikan  
kenyamanan  dan keleluasaan  bagi pegawai  untuk bergerak. 
e. Udara 
Menurut  Gie (2004: 190)  mengatakan bahwa:  
 
“Udara di Indonesia  terlampau panas dan lembab, sehingga orang 
tidak  dapat memancarkan  panas dari  tubuhnya dengan  sebaik-
baiknya. Udara tropik yang panas dan lembab mempunyai  pengaruh  
menekan terhadap  perkembangan  tenaga dan daya cipta seseorang. 
Udara yang panas  membuat orang mudah  mengantuk,  cepat lelah,  
dan kurang  bersemangat”.  
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Melihat dari letak geografis Indonesia  yang berada pada daerah tropik 
dimana keadaan udaranya terlampau panas dan lembab, maka keadaan  
tersebut dapat mempengaruhi  perkembangan tenaga dan daya cipta seseorang 
yang pada akhirnya akan dapat mengakibatkan  kecenderungan  menurunnya  
semangat kerja. Oleh karena itu, keadaan udara di tempat kerja harus 
mendapat perhatian dan dijaga keadaan  temperatur suhu udaranya agar sesuai 
dengan keadaan kebutuhan temperatur suhu badan agar dapat meningkatkan 
semangat kerja  pegawai di dalam  melaksanakan tugas-tugasnya di tempat 
kerja. 
f. Tata Warna 
Menata warna  di tempat  kerja perlu  dipelajari  dan direncanakan  
dengan sebaik-baiknya. Karena  pada kenyataannya tata warna tidak dapat 
dipisahkan  dengan penataan dekorasi dan pemantulan  cahaya. Hal ini dapat 
dimaklumi karena warna  mempunyai  pengaruh besar  terhadap  perasaan 
emosional pegawai, dimana sifat warna kadang-kadang  menimbulkan  rasa 
senang,  sedih, dan lain-lain. 
 
3. Kinerja Guru  
Menurut Wibowo (2007: 7) kinerja merupakan  hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan  
konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, kinerja 
adalah tentang melakukan  pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 
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tersebut. Dan kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan  dan bagaimana cara 
mengerjakannya. 
Kinerja adalah penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun 
kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan  penampilan  individu 
maupun kelompok kerja  personel.  Penampilan  hasil karya  tidak terbatas kepada 
personel  yang memangku jabatan  fungsional maupun struktural, tetapi juga  
kepada keseluruhan  jajaran personel di dalam organisasi. Penilaian kinerja secara 
reguler yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. 
Tindakan ini akan membuat personel untuk senantiasa berorientasi terhadap 
tujuan  yang hendak  dicapai (Yaslis Ilyas, 1999: 55). 
Kinerja  adalah merupakan implementasi dari rencana  yang telah  
disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang 
memiliki kemampuan kompetensi, motivasi, dan  kepentingan. Kinerja organisasi 
juga ditunjukkan oleh bagaimana  proses berlangsungnya kegiatan untuk 
mencapai  tujuan tersebut. Di dalam proses pelaksanaan aktivitas harus selalu 
dilakukan monitoring, penilaian,  dan review atau peninjauan ulang terhadap  
kinerja sumber daya manusia. Melalui monitoring, dilakukan  pengukuran dan 
penilaian kinerja secara periodik untuk mengetahui  pencapaian kemajuan  kinerja 
dilakukan prediksi apakah terjadi deviasi pelaksanaan   terhadap  rencana yang 
dapat  mengganggu pencapaian  tujuan (Wibowo, 2007: 4). 
Guru adalah tenaga pendidik dalam pendidikan, yaitu tenaga profesional 
yang bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai 
hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan dan pengabdian 
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kepada masyarakat, terutama bagi pendidik pada sekolah (Nazaruddin Rahman, 
2009: 11).  
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut 
(Yaslis Ilyas, 1999: 112): 
a. Karakteristik  Pribadi 
Karakteristik pribadi yang mempengaruhi kinerja meliputi umur, pengalaman, 
orientasi kerja, dan persepsi tugas/kerja.  
b. Motivasi  
Motivasi dapat juga  didefinisikan sebagai kesiapan  khusus seseorang  untuk 
melakukan atau melanjutkan  serangkaian  aktivitas yang ditujukan untuk 
mencapai beberapa sasaran yang telah ditetapkan.  Akan halnya  motivasi 
kerja adalah  sesuatu hal  yang berasal  dari internal  individu yang 
menimbulkan dorongan atau semangat  untuk bekerja keras. Kinerja  
dipengaruhi oleh faktor motivator yang dimanifestasikan pada keberhasilan, 
penghargaan, tanggung jawab,  pekerjaan,  dan peningkatan  diri. Kinerja  
dipengaruhi  oleh motivasi dan kemampuan. 
c. Pendapatan  dan Gaji 
Evaluasi kinerja sering digunakan sebagai alat untuk menentukan  
penyesuaian  gaji dan juga  untuk memperbaiki kinerja personel.  
d. Keluarga  
Pengaruh tanggung jawab  keluarga berbeda antara pria dan wanita.  Pria 
dengan beban  keluarga  tinggi berhubungan dengan  peningkatan  jam kerja 
yang lebih tinggi dibandingkan dengan pria yang beban  keluarganya  rendah. 
e. Organisasi  
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Terjadi kesenjangan  antara apa yang sedang  dikerjakan  personel dan apa 
yang  seharusnya  ditampilkan  untuk memperbaiki kinerja  personel perlu 
dilakukan observasi terhadap penyebab  kinerja yang suboptimal  tersebut. 
Untuk memberikan kesempatan kepada personel bekerja  optimal,  organisasi  
harus menciptakan  lingkungan yang berbeda untuk  personel  profesional. 
f. Supervisi  
Proses  yang memacu anggota  unit kerja  untuk berkontribusi  secara positif 
agar tujuan organisasi tercapai. Kemampuan penyelia (supervisor) untuk 
secara efektif mempekerjakan personel agar mencapai  tujuan  departemen  
adalah penting  bagi kesuksesan  penyelia. 
g. Pengembangan karir 
Penilaian kinerja seharusnya merupakan pengalaman positif yang 
memberikan motivasi dan pengembangan personel. Kecenderungan  bisnis 
akhir-akhir ini telah mendorong  banyak  organisasi  untuk mulai  mengenal 
manusia sebagai  sumber daya penting yang strategis. Penilaian  personel 
harus mengidentifikasikan tujuan utama mereka yang dapat  dicapai dan 
memperhatikan juga kebutuhan personel untuk tumbuh  kembang secara 
profesional. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (Mahmudi, 2005: 21) 
adalah: 
1) Faktor personal/individual, meliputi: pengetahuan, keterampilan  (skill), 
kemampuan,  kepercayaan diri,  motivasi,  dan komitmen yang dimiliki 
oleh  setiap  individu; 
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2) Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, 
semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan  manajer  dan team 
leader; 
3) Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang  diberikan  
oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 
kelompokan dan  keeratan anggota tim; 
4) Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau  infrastruktur 
yang diberikan  oleh organisasi, proses  organisasi, dan kultur kinerja 
dalam organisasi; 
5) Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan 
lingkungan eksternal dan internal. 
Penilaian kinerja merupakan proses  yang dilakukan  perusahaan dalam 
mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang. Penilaian kinerja meliputi dimensi 
kinerja karyawan  dan akuntabilitas. Dalam  dunia kompetitif  yang mengglobal, 
perusahaan–perusahaan membutuhkan kinerja tinggi. Pada waktu  yang sama, 
para karyawan membutuhkan umpan balik tentang kinerja  mereka sebagai  
petunjuk untuk mempersiapkan perilaku masa depan (Syafri Mangkuprawira, 
2003: 223). 
Menurut Syafri Mangkuprawira (2003: 224) manfaat penilaian kinerja 
karyawan ditinjau dari beragam perspektif pengembangan perusahaan, khususnya  
manajemen  sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut: 
a. Perbaikan  Kinerja  
Umpan balik  kinerja bermanfaat  bagi karyawan, manajer,  dan spesialis 
personal dalam bentuk  kegiatan yang  tepat untuk  memperbaiki  kinerja. 
 xl 
b. Penyelesaian  Kompensasi 
Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan menentukan  siapa yang 
seharusnya menerima peningkatan pembayaran  dalam bentuk  upah dan 
bonus  yang didasarkan  pada sistem  merit. 
c. Keputusan  Penempatan 
Promosi,  transfer,  dan penurunan jabatan biasanya  didasarkan  pada kinerja  
masa lalu dan  antisipatif. 
d. Kebutuhan  Pelatihan  dan Pengembangan 
Kinerja buruk mengindikasikan  sebuah kebutuhan untuk melakukan  
pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu mampu  
mengembangkan diri. 
e. Perencanaan  dan Pengembangan karir 
Umpan balik  kinerja membantu proses  pengambilan  keputusan tentang karir 
spesifik karyawan. 
f. Defisiensi Proses  Penempatan  Staf 
Baik buruknya  kinerja  berimplikasi dalam hal kekuatan  dan kelemahan  
dalam prosedur penempatan  staf di departemen  SDM. 
g. Ketidakakuratan informasi 
Kinerja buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam informasi  analisis 
pekerjaan, rencana SDM,  atau hal  lain dari sistem  manajemen personal. Hal 
demikian akan mengarah pada ketidaktepatan dalam keputusan  menyewa 
karyawan,  pelatihan, dan keputusan  konseling. 
h. Kesalahan  Rancangan  Pekerjaan 
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Kinerja  buruk mungkin sebagai sebuah gejala  dari rancangan  pekerjaan 
yang keliru. Lewat penilaian dapat didiagnosis kesalahan-kesalahan  tersebut. 
i. Kesempatan  Kerja yang Sama  
Penilaian kinerja  yang akurat  yang secara aktual menghitung  kaitannya  
dengan kinerja  dapat menjamin  bahwa keputusan  penempatan  internal  
bukanlah  sesuatu yang bersifat  diskriminasi. 
j. Tantangan-tantangan  Eksternal 
Kadang-kadang kinerja dipengaruhi faktor-faktor  lingkungan  pekerjaan, 
seperti  keluarga,  finansial,  kesehatan,  atau masalah-masalah  lainnya. Jika 
masalah-masalah tersebut tidak diatasi melalui penilaian,  departemen SDM 
mungkin mampu  menyediakan  bantuannya. 
k. Umpan  Balik Pada SDM 
Kinerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi mengindikasikan  
bagaimana  baiknya fungsi  departemen  SDM diterapkan. 
Yaslis Ilyas (1999: 73) menyatakan penilaian kinerja adalah proses  menilai 
hasil karya personel dalam suatu organisasi melalui intrumen  penilaian kinerja. 
Pada hakikatnya, penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap 
penampilan kerja personel dengan membandingkannya dengan standar baku 
penampilan. Kegiatan penilaian kinerja ini membantu  pengambilan  keputusan 
bagian personalia dan memberikan  umpan balik kepada para personel tentang 
pelaksanaan  kerja mereka. Penilaian kinerja  merupakan proses yang 
berkelanjutan  untuk menilai  kualitas  kerja personel dan usaha untuk 
memperbaiki unjuk kerja personel dalam organisasi.  Penilaian kinerja adalah 
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proses  penelusuran  kegiatan  pribadi  personel pada masa tertentu dan menilai 
hasil karya yang ditampilkan terhadap  pencapaian  sasaran  sistem  manajemen. 
Penjelasan  PP No. 10 Tahun 1979 menyebutkan  bahwa DP3 (Daftar 
Penilaian  Pelaksanaan  Pekerjaan) adalah   suatu  daftar  yang memuat  hasil 
Penilaian  Pelaksanaan Pekerjaan  calon/pegawai yang dilaksanakan  sebagai 
usaha untuk lebih  menjamin  obyektivitas dalam pembinaan  pegawai  atau 
personel  berdasarkan sistem karier dan prestasi kerja. Hasil penilaian  
pelaksanaan  pekerjaan tersebut  dituangkan dalam satu daftar.  Pejabat  yang 
berwenang membuat  penilaian  ini adalah   atasan  langsung dari  personel yang 
bersangkutan. 
Menurut  Pasal 4 PP No. 10 Tahun 1979, kinerja pegawai diukur dalam 
suatu Daftar Penilaian Prestasi Pekerjaan (DP3) adapun unsur-unsur  yang dinilai  
ada 8 macam, yaitu (Yaslis Ilyas, 1999: 92): 
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a. Unsur  Kesetiaan 
Unsur kesetiaan dalam DP3 merupakan unsur pertama yang harus  dinilai. 
Kesetiaan tersebut  diarahkan  kesetiaan  kepada Pancasila,  UUD 45, Negara, 
dan Pemerintah. Dalam Penjelasan  Pasal 4 PP NO. 10 Tahun 1979 itu,  unsur  
kesetiaan  ini meliputi: 
1). Kesetiaan, adalah  tekad  dan kesanggupan  mentaati, melaksanakan, dan 
mengamalkan sesuatu yang dipatuhi dengan penuh kesadaran  dan 
tanggung jawab. Tekad dan  kesanggupan  itu harus dibuktikan  dalam 
sikap dan tingkah laku sehari-hari serta dalam pelaksanaan tugas. 
2). Pengabdian,  adalah  sumbangan  pemikiran dan tenaga secara ikhlas  
dengan mengutamakan kepentingan umum di atas kepentingan golongan  
dan pribadi. 
3). Kesetiaan, ketaatan,  dan pengabdian,  timbul dari  pengetahuan  dan 
pemahaman  yang mendalam  untuk memahami,  melaksanakan dan 
mengamalkan  Pancasila, UUD 45, Negara dan Pemerintah. 
b. Unsur Prestasi Kerja  
Prestasi kerja, merupakan  hasil  pelaksanaan  pekerjaan  yang dicapai oleh 
seorang personel dalam melaksanakan tugas yang dibebankan  kepadanya. 
Prestasi kerja seorang personel ini dipengaruhi oleh  kecakapan, keterampilan, 
pengalaman, kesungguhan, dan lingkungan kerja. Ciri-ciri  prestasi kerja  
yang dituntut  oleh DP3 antara lain: 
1). Menguasai  seluk-beluk  bidang  tugas dan bidang-bidang  lain yang 
terkait. 
2). Mempunyai keterampilan yang amat baik dalam melaksanakan tugas. 
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3). Mempunyai  pengalaman yang luas  dalam bidang  tugas dan bidang lain 
yang terkait. 
4). Bersungguh-sungguh dan tidak mengenal waktu dalam melaksanakan 
tugas. 
5). Mempunyai  kesegaran jasmani dan rohani yang baik. 
6). Melaksanakan  tugas  secara berdaya guna dan berhasil  guna. 
7). Hasil pekerjaan  melebihi  dari yang dituntut  perusahaan.  
c. Unsur Tanggung Jawab 
Tanggung jawab merupakan kesanggupan seorang personel dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan  kepadanya  dengan baik, tepat 
waktu serta  berani  mengambil resiko untuk keputusan  yang dibuat  atau 
tindakan yang dilakukan. Suatu tanggung jawab dalam melaksanakan  tugas 
akan terlihat  pada ciri-ciri antara lain: 
1). Dapat menyelesaikan  tugas dengan  baik dan tepat  waktu.  
2). Berada di tempat tugas dalam segala  keadaan yang  bagaimanapun. 
3). Mengutamakan kepentingan dinas dari kepentingan diri dan golongan.  
4). Tidak pernah berusaha melemparkan kesalahan yang dibuatnya  kepada 
orang lain. 
5). Berani  memikul resiko dari keputusan  yang dibuatnya. 
6). Selalu  menyimpan  dan atau  memelihara  barang-barang  dinas yang 
dipercayakan kepadanya  dengan sebaik-baiknya. 
d. Unsur  Ketaatan 
Ketaatan merupakan kesanggupan seorang personel untuk mentaati  segala 
peraturan  kedinasan  yang  berlaku,  dan mentaati perintah dinas yang 
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diberikan  atasan yang  berwenang,  serta sanggup  tidak melanggar larangan 
yang ditentukan. Ciri-ciri suatu ketaatan yang dituntut DP3 terlihat pada 
antara lain: 
1). Mentaati  segala  peraturan  perundang-udangan dan ketentuan  yang 
berlaku. 
2). Mentaati  perintah  kedinasan yang diberikan  atasan yang  berwenag  
dengan baik. 
3). Selalu  mentaati  jam kerja yang sudah ditentukan 
4). Selalu memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan baik-baiknya.  
e. Unsur  Kejujuran 
Kejujuran merupakan sikap  mental  yang  keluar dari dalam diri manusia 
sendiri.  Ia merupakan ketulusan  hati  dalam melaksanakan  tugas dan 
mampu untuk tidak menyalahgunakan wewenang dan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Ciri-ciri seorang personel yang  disebut  mempunyai 
kejujuran  dalam DP3 terlihat pada: 
1). Selalu melaksanakan tugas dengan penuh keiklasan tanpa merasa  dipaksa 
2). Tidak pernah  menyalahgunakan  wewenang  yang ada padanya. 
3). Melaporkan  hasil pekerjaan  kepada  atasan  menurut  apa adanya.  
f. Unsur kerja sama 
Kerja sama  merupakan kemampuan  mental seorang personel untuk dapat  
bekerja  bersama-sama dengan orang  lain dalam menyelesaikan  tugas-tugas  
yang telah  ditentukan. Dengan melaksanakan  kerja sama itu  maka hasilnya 
lebih berdaya guna  dan berhasil untuk  dibandingkan  dari pekerjaan yang 
dilakukan oleh seseorang. Oleh sebab itu,  setiap personel  harus berusaha  
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untuk menggalang  kerja sama  dengan sebaik-baiknya. Ciri-ciri kerja sama 
yang  dituntut DP3 antara lain terlihat pada: 
1). Berusaha  mengetahui  bidang tugas  orang lain yang  berkaitan erat 
dengan  tugasnya  sendiri. 
2). Dapat menyesuaikan pendapatnya dengan pendapat orang lain  dengan 
cepat,  karena yakin bahwa  pendapat  orang lain  yang benar. 
3). Selalu menghargai  pendapat orang lain,  dan tidak mau mendesakkan  
pendapat  sendiri. 
4). Bersedia  mempertimbangkan  dan menerima  pendapat orang lain. 
5). Mampu bekerja bersama-sama dengan orang lain  menurut waktu  dan 
bidang  tugas yang ditetapkan. 
6). Bersedia  menerima  keputusan  yang diambil  secara sah  walaupun  ia 
berbeda pendapat. 
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g. Unsur  Prakarsa 
Prakarsa merupakan terjemahan dari initiative. Ia merupakan kemampuan  
seorang personel  untuk mengambil  keputusan,  langkah-langkah, serta 
melaksanakannya, sesuai dengan tindakan yang diperlukan dalam 
pelaksanaan tugas  pokok,  tanpa menunggu perintah  atasan. Ciri-ciri bahwa 
seorang personel  mempunyai prakarsa terlihat dari: 
1). Mempunyai kemauan keras untuk melakukan  tugas tanpa  menunggu 
perintah. 
2). Selalu berusaha  mencari tata kerja yang berdaya guna dan berhasil guna 
3). Berusaha memberi  saran yang baik  kepada atasan  untuk melakukan 
pelaksanaan  tugas. 
h. Unsur  Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan kemampuan seorang personel untuk 
mempengaruhi dan menyakinkan orang lain, sehingga orang-orang tersebut 
dapat  digerakkan secara maksimal  untuk melaksanakan  tugas-tugas yang 
ada. Oleh sebab itu tidak semua personel dituntut  mempunyai  kepemimpinan 
seperti ini. Menurut DP3, kepemimpinan ini hanya  dinilai  pada personel 
yang menduduki posisi jabatan  mulai dari  pangkat golongan II a ke atas saja. 
Ciri-ciri bahwa seorang personel itu  mempunyai kepemimpinan  terlihat dari: 
1). Kemampuan mengambil  keputusan yang  cepat  dan tepat. 
2). Kemampuan menentukan  prioritas  kerja yang tepat. 
3). Kemampuan untuk mengemukakan pendapat yang jelas kepada orang 
lain. 
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4). Menguasai bidang tugasnya dengan baik dan mampu memberi  
keteladanan dengan baik  kepada bawahan. 
5). Berusaha  memupuk  dan mengembangkan kerja sama  dengan baik. 
6). Mampu melatih dan mengembangkan  bawahan dengan baik. 
7). Dapat menggugah semangat dan menggerakkan bawahan dalam 
melaksanakan  pekerjaan. 
8). Bersedia mempertimbangkan saran-saran bawahan dan memperhatikan  
nasib serta mendukung  bawahan untuk  maju. 
Tata cara penilaian  DP3 menurut  PP 10  tahun 1979 yang dimuat  dalam 
Pasal 5, dinyatakan dalam sebutan dan spektrum angka seperti  dimuat  dalam 
tabel berikut: 
Tabel 1. Sebutan dan Spektrum  Penilaian DP3 
Sebutan  Spektrum  
a. Amat baik 91 – 100 
b. Baik  76 – 90  
c. Cukup 61 – 75 
d. Sedang  51 – 60 
e. Kurang  50  Ke bawah 
 
Menurut Wibowo (2007: 319) pengukuran hanya berkepentingan untuk  
mengukur apa yang penting  dan relevan. Untuk itu,  perlu jelas  tentang apa yang 
dikatakan penting dan relevan sebelum menentukan  ukuran apa yang harus 
digunakan.  Hal-hal  yang diukur tergantung  pada apa yang  dianggap  penting 
oleh  stakeholders dan pelanggan. Pengukuran  mengatur keterkaitan antara 
strategi berorientasi  pelanggan dan tujuan  dapat dilakuan dengan tindakan.  




Produktivitas biasanya dinyatakan sebagai hubungan antara input dan output 
fisik suatu proses. Oleh karena itu, produktivitas merupakan hubungan antara 
jumlah output dibandingkan dengan sumber daya yang dikonsumsi dalam 
memperoduksi output.  Ukuran produktivitas misalnya adalah output 
sebanyak 55 unit diproduksi oleh kelompok yang terdiri dari empat orang 
pekerja dalam waktu seminggu. 
b. Kualitas 
Pada kualitas biasanya termasuk baik ukuran internal seperti susut, jumlah 
ditolak, dan cacat per unit, maupun ukuran eksternal rating seperti kepuasan 
pelanggan atau penilaian frekuensi pemesanan ulang pelanggan. 
c. Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu menyangkut persentase pengiriman tepat waktu atau 
persentase pesanan dikapalkan sesuai dijanjikan.  Pada dasarnya, ukuran 
ketepatan waktu mengukur apakah orang melakukan apa yang dikatakan akan 
dilakukan. 
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d. Cycle time 
Cycle time  menunjukkan jumlah waktu yang diperlukan untuk maju dari satu 
titik ke titik lain dalam proses. Pengukuran cycle time mengukur berapa lama 
sesuatu dilakukan. Misalnya adalah berapa lama waktu rata-rata diperlukan 
dari pelanggan menyampaikan pesanan sampai pelanggan benar-benar 
menerima pesanan. 
e. Pemanfaatan Sumber daya 
Pemanfaatan sumber daya merupakan pengukuran sumber daya yang 
dipergunakan lawan sumber daya tersedia untuk dipergunakan.  Pemanfaatan 
sumber daya dapat diterapkan untuk mesin, komputer, kendaraan, dan bahkan 
orang.  Tingkat pemanfaatan sumber daya tenaga kerja 40% mengindikasikan 
bahwa sumber daya manusia baru dipergunakan secara produktif sebesar 40% 
dari waktu mereka yang tersedia untuk bekerja. Dengan mengetahui tingkat 
pemanfaatan, organisasi menemukan bahwa tidak memerlukan lebih banyak 
sumber daya. 
f. Biaya 
Ukuran biaya terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi dalam pasar per 
unit.  Namun, banyak perusahaan hanya mempunyai sedikit informasi tentang 
biaya per unit. Pada umumnya dilakukan kalkulasi biaya secara menyeluruh. 
Beragamnya ukuran kinerja maupun kelompok ukuran menunjukkan 
adanya peluang fleksibilitas dalam penggunaannya, yang dapat dipilih yang 
sesuai dengan jenis usaha masing-masing organisasi.  Pada dasarnya setiap unit 
kerja dapat menentukan ukuran yang relevan dan signifikan bagi organisasinya. 
Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya pengukuran dapat 
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dilakukan secara fleksibel sesuai dengan jenis usaha organisasi, adapun unsur-
unsur penilaian kinerja antara lain: produktivitas, kualitas, ketepatan waktu, cycle 
time, pemanfaatan sumber daya, biaya, tangung jawab, ketaatan, kejujuran, dan 
kerjasama. 
 
B. Penitian Terdahulu 
1. Marwan (2007) penelitian yang berjudul pengaruh gaya kepemimpinan, disiplin 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja guru di SD UPTD Pendidikan Kecamatan 
Tawangsari Sukoharjo, penelitian dilakukan terhadap 84 guru SD menyimpulkan 
bahwa gaya kepemimpinan, disiplin, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja guru baik secara parsial maupun simultan.  Pengujian hipotesis dilakukan 
dengan menggunakan regresi linear berganda. 
2. Suratman (2008) penelitian yang berjudul pengaruh kepemimpinan, motivasi 
kerja, dan suasana kerja terhadap kinerja guru SD di Kecamatan Karangmalang 
Sragen.  Hasil penelitian menyimpulkan bahwa: kepemimpinan berpengaruh 
positif terhadap kinerja guru, motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
guru, dan suasana kerja berpengaruh terhadap kinerja guru SD di Kecamatan 
Karangmalang.  Penelitian dilakukan terhadap 96 sampel dari 292 guru yang ada.  
Pengujian hipotesis dilakukan dengan mengunakan teknik analisis regresi linear 
berganda. 
 











Gambar 1. Kerangka Pemikiran  
Dari gambar di atas, dapat dijelaskan bahwa gaya kepemimpinan kepala 
sekolah yang baik yang mempunyai perhatian terhadap guru, kemampuan kepala 
sekolah memberikan petunjuk, membimbing, mendidik, membina, mengarahkan, 
mempengaruhi bawahan,  merencanakan, pengorganisasian, dan melakukan 
pengawasan kemungkinan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
Suasana kerja yang nyaman, ruangan kelas yang memiliki ventiliasi udara dan 
cahaya yang cukup pengaturan ruangan kerja yang baik, kemungkinan dapat 
meningkatkan kinerja guru, sebaliknya suasana kerja yang tidak menyenangkan 
kemungkinan dapat menurunkan kinerja guru. 
D. Hipotesis  
1. Ada hubungan yang positif gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja 
guru SMP Negeri 1 Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten 
Magelang.  
2. Ada hubungan yang positif suasana kerja dengan kinerja guru SMP Negeri 1 Atap  
Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang. 
3. Ada hubungan yang positif gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja 












A. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian  
Lokasi penelitian ini dilakukan di SMP Negeri 1 Atap Kerugmunggang 
Kecamatan  Borobudur Kabupaten Magelang.  
2. Waktu Penelitian 
Penelitian dilaksanakan selama 6 (enam) bulan yaitu mulai Bulan Mei 2009 
sampai dengan Bulan Oktober 2009, dengan rincian sebagai berikut 
Tabel 1. Jadwal Penelitian 
Tahun 2009 
No Kegiatan 
Mei  Juni  Juli  Agustus  September  Oktober  
1 Penyusunan proposal dan 
konsultasi kepada 
pembimbing 
      
2 Seminar proposal       
3 Penyempurnaan 
proposal. 
      
4 Pendekatan kepada para 
calon responden. 
      
5 Mengajukan ijin 
penelitian 
      
6 Penyebaran angket dan 
pengumpulan data 
      
7 Pengolahan data,       
8 penyusunan, tesis dan 
penyempurnaan data  
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B. Metode Penelitian  
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif korelasional, 
yaitu penelitian yang dirancang untuk menentukan tingkat hubungan variabel-
variabel yang berbeda dalam suatu populasi. Consuello G Savilla (1993: 87) yang 
menyatakan bahwa “Penelitian deskriptif korelasional dapat digunakan untuk 
memastikan kuat lemahnya hubungan variasi yang disebabkan oleh satu variabel 
dengan variabel yang lain”. 
Penelitian deskriptif menitikberatkan tidak hanya pada upaya menemukan sebab 
dan akibat hubungan, tetapi juga menggambarkan variabel yang berperan dalam 
memberikan situasi atau keadaan, dan kadang-kadang juga untuk menggambarkan 
hubungan yang eksis di antara variabel-variabel tersebut. Menurut Winarno 
Surakhmad (1982: 180), metode deskriptif memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 1) 
memusatkan masalah pada pemecahan masalah yang aktual yang ada pada saat 
sekarang, 2) data yang dikumpulkan mula-mula disusun, dijelaskan, kemudian 
dianalisis. Oleh karena itu metode ini sering disebut juga metode analistik, sedangkan 
untuk menjawab pertanyaan tersebut dengan menggunakan pendekatan studi korelasi. 
Jadi penelitian deskriptif korelasional adalah penelitian yang menggambarkan atau 
mencari tingkat hubungan antara variabel yang satu dengan variabel yang lain. 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2003: 90). Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh guru SMP Negeri 1 Atap Kerugmunggang 
Kecamatan  Borobudur Kabupaten Magelang dengan jumlah populasinya sebesar 
54 guru.  
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2. Sampel 
Sampel adalah  bagian dari jumlah dan karakteristik  yang dimiliki  oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2003: 91). Dalam penelitian ini sampel yang diambil 
adalah seluruh guru SMP Negeri 1 Atap Kerugmunggang Kecamatan  Borobudur 
Kabupaten Magelang sebanyak 54 guru. Sedangkan untuk uji coba validitas dan 
reliabilitas dilakukan di SMP Negeri 1 Borobudur Magelang dengan jumlah 
sampel 30 guru. Hal ini sesuai pendapat Suharsimi Arikunto (2004: 112) yang 
menyatakan bahwa apabila subyeknya kurang 100, lebih baik diambil semua 
sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Selanjutnya, jika jumlah 
subyeknya besar dapat diambil antara 10% – 15% atau 20% - 25% atau lebih.  
Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan cara sampling 
jenuh. Sampling jenuh adalah  teknik penentuan  sampel bila semua anggota  
populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2003: 96). 
D. Variabel Penelitian 
1. Variabel tergantung (dependent variable) 
Variabel dependent adalah variabel yang nilainya tergantung dan 
dipengaruhi oleh variabel bebas (independent variabel) yang biasanya diberi  
notasi Y. Dalam penelitian ini yang dimaksud variabel dependent adalah kinerja 
guru SMP Negeri 1 Atap Kerugmunggang Kecamatan  Borobudur Kabupaten 
Magelang. 
2. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah tiga variabel bebas yaitu 
gaya kepemimpinan kepala sekolah (X1) dan suasana kerja (X2). 
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E. Definisi Operasional Variabel 
1. Gaya kepemimpinan kepala sekolah adalah merupakan  suatu pola 
perilaku seorang pemimpin yang khas pada saat mempengaruhi anak 
buahnya, apa yang dipilih oleh pemimpin untuk dikerjakan, cara 
pemimpin bertindak dalam mempengaruhi anggota kelompok 
membentuk gaya kepemimpinannya. 
2. Suasana kerja adalah kondisi  dimana seseorang  mengalami  secara 
langsung  baik secara fisik maupun emosional lingkungan dimana  
seseorang bekerja. 
3. Kinerja guru adalah Penampilan individu maupun kelompok kerja 
personel. Penampilan hasil  karya tidak terbatas kepada personel yang 
memangku jabatan fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada 
keseluruhan jajaran personel di dalam organisasi. Penilaian kinerja 
secara reguler yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan 
kinerja setiap personel. 
F. Teknik Pengumpulan Data 
Alat pengumpulan data pada penelitian ini adalah kuesioner. Kuesioner yaitu 
sejumlah daftar pertanyaan yang diajukan oleh peneliti untuk mendapatkan informasi 
yang berdasarkan dari laporan tentang diri sendiri (self report) atau pengetahuan dan 
atau keyakinan pribadi subjek atau informasi yang diteliti. Kuesioner ini 
dimaksudkan untuk memperoleh data guna menguji hipotesis dan model kajian. 
Untuk memperoleh data tersebut digunakan kuesioner yang bersifat tertutup yaitu 
pertanyaan yang dibuat sedemikian rupa hingga responden dibatasi dalam 
memberikan jawaban dari beberapa alternatif saja atau memilih pada satu jawaban 
saja. Adapun penyusunan skala pengukuran digunakan metode Likerts Summated 
Ratings (LSR) dengan alternatif pilihan 1 sampai dengan 5 jawaban pertanyaan untuk 
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2 variabel independen yaitu suasana kerja yang masing-masing diberi skor sebagai 
berikut : 
Sangat Tidak Setuju (STS)  diberi skor 1 
Tidak Setuju (TS) diberi skor  2 
Ragu-ragu (RR) diberi skor  3 
Setuju (S) diberi skor  4 
Sangat Setuju (SS) diberi skor  5 
Sedangkan kriteria penilaian untuk variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah 
dan kinerja guru dengan menggunakan kriteria sebagai berikut: 
Tidak pernah  (TP)  diberi skor 1 
Jarang  (JR) diberi skor  2 
Kadang-kadang  (KK) diberi skor  3 
Sering  (SR) diberi skor  4 
Selalu  (SL) diberi skor  5 
 
G. Uji Coba Instrumen Penelitian  
Uji coba instrumen penelitian dilakukan di SMP Negeri 1 Borobudur 
Kabupaten Magelang dengan jumlah sampel sebanyak 30 guru.  
1. Uji Validitas butir      
Dilakukan untuk menguji validitas pada setiap butir, maka skor yang ada 
pada butir yang dimaksud dikorelasikan dengan skor secara keseluruhan (skor 
total). Pengujian validitas daftar pertanyaan dilakukan dengan mengkorelasikan 
skor pada masing-masing item dengan skor totalnya. Untuk menghitung besarnya 
koefisien korelasi digunakan formula koefisien korelasi moment produk (product 
moment) Karl Pearson. Menurut Budiyono (2004: 268), kekuatan relasi antara X 
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dan Y dinyatakan dengan koefisien korelasi, koefisien korelasi linear X dan Y 
disajikan dengan rxy, didefinisikan sebagai berikut:  







Rxy  =  koefisien korelasi 
X = Skor pertanyaan masing-masing butir 
Y = Skor total. 
Untuk mengetahui apakah nilai korelasinya signifikan atau tidak, 
diperlukan tabel signifikan nilai r Product Moment yang dapat dilihat dalam tabel 
statistik. Kriteria pengujian validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r 
hitung dengan r tabel, bila nilai r hitung > r tabel, maka butir pertanyaan 
dinyatakan valid, selain membandingkan nilai r hitung, uji validitas dapat 
dilakukan dengan melihat nilai sig person corelation hasil perhitungan SPSS. 
Atau dapat dilihat pada tanda bintang (*) pada perhitungan SPSS. Tanda bintang 
satu (*) menunjukkan valid untuk taraf signifikan 5%, dan bintang dua (**) valid 
untuk taraf signifikan 1%. Hasil uji coba validitas seperti terlihat di bawah ini: 
a. Variabel Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 
Keseluruhan hasil uji coba validitas terhadap instrumen pertanyaan 
variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah yang terdiri dari 10 butir 
pertanyaan seperti dipaparkan pada tabel 2 berikut: 
Tabel 2 
Uji validitas variabel Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 
No. Butir Rhitung rtabel Keterangan 
1 0,793 0,361 Valid  
2 0,774 0,361 Valid  
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3 0,884 0,361 Valid  
4 0,921 0,361 Valid  
5 0,889 0,361 Valid  
6 0,846 0,361 Valid  
7 0,914 0,361 Valid  
8 0,877 0,361 Valid  
9 0,770 0,361 Valid  
10 0,674 0,361 Valid  
Sumber: Data yang diolah, 2009 
Berdasarkan tabel 2 di atas menunjukkan bahwa dari 10 butir 
pertanyaan variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah semua butir 
pertanyaan lebih besar dari r tabel  (0,361) dan dinyatakan valid.  
b. Variabel Suasana Kerja  
Keseluruhan hasil uji coba validitas terhadap instrumen pertanyaan 
variabel suasana kerja yang terdiri dari 13 butir pertanyaan seperti dipaparkan 
pada tabel 3 berikut: 
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Tabel 3 
Uji validitas variabel Suasana Kerja  
No. Butir Rhitung rtabel Keterangan 
1 0,522 0,361 Valid  
2 0,675 0,361 Valid  
3 0,753 0,361 Valid  
4 0,767 0,361 Valid  
5 0,659 0,361 Valid  
6 0,821 0,361 Valid  
7 0,624 0,361 Valid  
8 0,643 0,361 Valid  
9 0,578 0,361 Valid  
10 0,633 0,361 Valid  
11 0,775 0,361 Valid  
12 0,642 0,361 Valid  
13 0,500 0,361 Valid  
Sumber: Data yang diolah, 2009 
Berdasarkan tabel 3 di atas menunjukkan bahwa dari 13 butir 
pertanyaan variabel suasana kerja semua butir pertanyaan lebih besar dari r 
tabel  (0,361) dan dinyatakan valid.  
c. Variabel Kinerja Guru  
Keseluruhan hasil uji coba validitas terhadap instrumen pertanyaan 
variabel kinerja guru yang terdiri dari 40 butir pertanyaan seperti dipaparkan 
pada tabel 4 berikut: 
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 Tabel 4 
Uji validitas variabel Kinerja Guru  
No. Butir Rhitung rtabel Keterangan 
1 0,475 0,361 Valid  
2 0,755 0,361 Valid  
3 0,447 0,361 Valid  
4 0,543 0,361 Valid  
5 0,561 0,361 Valid  
6 0,503 0,361 Valid  
7 0,730 0,361 Valid  
8 0,755 0,361 Valid  
9 0,719 0,361 Valid  
10 0,674 0,361 Valid  
11 0,590 0,361 Valid  
12 0,543 0,361 Valid  
13 0,561 0,361 Valid  
14 0,503 0,361 Valid  
15 0,755 0,361 Valid  
16 0,719 0,361 Valid  
17 0,674 0,361 Valid  
18 0,551 0,361 Valid  
19 0,730 0,361 Valid  
20 0,755 0,361 Valid  
21 0,719 0,361 Valid  
22 0,674 0,361 Valid  
23 0,590 0,361 Valid  
24 0,464 0,361 Valid  
25 0,473 0,361 Valid  
26 0,451 0,361 Valid  
27 0,381 0,361 Valid  
28 0,433 0,361 Valid  
29 0,464 0,361 Valid  
30 0,473 0,361 Valid  
31 0,590 0,361 Valid  
32 0,454 0,361 Valid  
33 0,628 0,361 Valid  
34 0,598 0,361 Valid  
35 0,730 0,361 Valid  
36 0,755 0,361 Valid  
37 0,719 0,361 Valid  
38 0,674 0,361 Valid  
39 0,590 0,361 Valid  
40 0,543 0,361 Valid  
Sumber: Data yang diolah, 2009 
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Berdasarkan tabel 4 di atas menunjukkan bahwa dari 40 butir 
pertanyaan variabel kinerja guru semua butir pertanyaan lebih besar dari r tabel  
(0,361) dan dinyatakan valid.  
 
2. Uji Reliabilitas 
Suatu kuesioner disebut reliabel/handal jika jawaban-jawaban responden 
konsisten. Reliabilitas dapat diukur dengan jalan mengulang pertanyaan yang 
mirip pada nomor-nomor berikutnya atau dengan jalan melihat konsistensinya 
(diukur dengan korelasi) dengan pertanyaan lain. 
Untuk mengukur reliabilitas seperti yang dikemukakan oleh Suharsimi 
Arikunto (2002: 160), apabila pengukuran butir lebih dari 2 (dua) kategori, maka 
untuk mengukur besarnya reliabilitas dapat digunakan koefisien alpha. Berdasar 
pada pendapat di atas, untuk menguji reliabilitas masing-masing instrumen dalam 
penelitian ini dilakukan dengan rumus Cronbach ‘S Alpha. Rumus ini dapat 




r = reliabilitas 
k = banyak butir pertanyaan 
2
1s  = varians total 
å 2bs  = jumlah varian butir 
Dalam pengujian ini dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran 
sekali saja. Program SPSS memberikan fasilitas untuk reliabilitas dengan uji 

























nilai Cronbach Alpha (a) > 0,60 (Bambang Setiaji, 2004: 59). Hasilnya seperti 
terlihat pada tabel berikut: 
Tabel 5 







kepala sekolah  
0,9511 0,60 Reliabel  
Suasana kerja  0,8926 0,60 Reliabel 
Kinerja guru  0,9537 0,60 Reliabel 
Sumber: Data yang diolah, 2009 
Berdasarkan ringkasan hasil uji reliabilitas seperti yang terangkum dalam 
tabel 5 dapat diketahui bahwa nilai koefisien Cronbach Alpha pada masing-
masing variabel nilainya lebih besar dari 0,60, sehingga butir-butir pertanyaan 
dalam variabel penelitian dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk analisis 
data selanjutnya 
 
H. Teknik  Analisis Data 
1. Uji Persyaratan Analisis 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas  bertujuan  untuk menguji  apakah dalam  model  
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi  normal. Untuk 
menguji normalitas e, dapat digunakan  formula  Jargu Berra (JB test) berikut 














Di mana S adalah skewness ( kemencengan) dan K adalah kurtosis 
(keruncingan). Nilai-nilai kemencengan dan keruncingan  atau S dan K  dapat 
diperoleh  dari program SPSS, pada  analisis  deskriptif. Dari hasil hitung JB 
kemudian dibandingkan  dengan tabel Chi Square dengan derajat bebas 2. 
b. Uji Linearitas  
Uji linearitas digunakan untuk melihat apakah spesifikasi  model yang 
digunakan sudah benar atau tidak. Apakah fungsi yang digunakan dalam 
suatu studi empiris sebaiknya berbentuk linear, kuadrat, atau kubik. Dengan  
uji linearitas  akan diperoleh  informasi  apakah model  empiris sebaiknya 
linear, kuadrat, atau kubik. Untuk menguji  linearitas dengan menggunakan 
uji LM (Lagrange multiplier). Uji ini merupakan alternatif dari Ramsey test 
dan dikembangan oleh Engle tahun 1982.  Estimasi dengan uji ini bertujuan 
untuk mendapatkan nilai chi2 hitung atau (n x R2).  Ketentuan uji dilakukan 
dengan membandingkan nilai chi2 tabel.  Bila nila chi2 hitung lebih kecil dari 
nilai chi2 tabel maka dapat disimpulkan bahwa model yang digunakan adalan 
linear (Imam Ghozali, 2009: 155). 
c. Uji Independensi  
Uji independensi digunakan untuk menguji apakah masing-masing  
variabel bebas independen atau tidak. Prosedur uji independensi atau uji 
kecocokan dengan menggunakan koefisien korelasi moment produk (product 
moment) Karl Pearson. Menurut Budiyono (2004: 268), kekuatan relasi antara 
X dan Y dinyatakan dengan koefisien korelasi, koefisien korelasi linear X dan 
Y disajikan dengan rxy, didefinisikan sebagai berikut:  
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Rxy  = koefisien korelasi 
X = Skor pertanyaan masing-masing butir 
Y = Skor total. 
Keputusan uji indepedensi bahwa variabel X dan Y disebut  
indepedensi, jika  nilai rxy < 0,8. 
 
2. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. 
Analisis regresi yang mendasar pada model probabilistik, yang terdiri atas 
komponen deterministik dan kesalahan random. Menurut  pendapat Budiyono 
(2004: 279) dengan persamaan sebagai berikut: 
22110
ˆ XbXbbY ++=  
Keterangan: 
Yˆ  : Kinerja guru 
X1 : Gaya kepemimpinan  kepala sekolah  
X2 : Suasana kerja 
b0  : Parameter Penduga 
 
3. Uji Ketepatan  Parameter Penduga (uji t) 
Uji t digunakan untuk mengetahui atau menguji pengaruh dari satu 
variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial. Untuk  mencari 
nilai thitung digunakan bantuan program SPSS, sedangkan untuk menentukan 
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signifikan tidaknya nilai tersebut dilihat dari nilai sig hasil perhitungan SPSS, 
atau dengan cara membandingkan nilai t hitung dengan t tabel, dengan ketentuan 
apabila t hitung > t tabel atau –t hitung > -t tabel, maka H0 ditolak. Ini berarti signifikans. 
Sebaliknya, apabila –t tabel < t hitung < t tabel,  maka H0 diterima yang berarti tidak 
signifikans. 
 
4. Uji Ketepatan Model  
a. Uji F 
Untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tak 
bebas secara bersama-sama digunakan uji F. Mudrajad Kuncoro (2001: 98) 
menyebutkan uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua 
variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh  secara 
bersama-sama terhadap variabel terikat. 
Untuk mengetahui besarnya nilai F digunakan analisis regresi dengan 
bantuan SPSS. Adapun untuk mengetahui ada tidaknya hubungan variabel 
bebas dan variabel terikat dengan cara  membandingkan nilai F hitung dengan 
nilai F tabel pada uji 1 sisi, dengan ketentuan apabila F hitung > F tabel maka H0 
ditolak. Ini  berarti signifikans. Sebaliknya, apabila F hitung < F tabel,  maka H0 
diterima yang berarti tidak signifikans. 
b. Koefisien Determinasi (R2) 
Menurut Budiyono (2004: 288) koefisien determinasi (R2) pada         
intinya digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan variabel bebas 
dalam menerangkan variabel yang terikat. 
   Rumus R2: 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Diskripsi Data Penelitian 
Program  yang digunakan untuk menganalisis data adalah  program SPSS.  
Sesuai  dengan hasil  analisis statistik  deskriptif, maka  karakteristik  variabel 
penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 
1. Data Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah  (X1) 








Berdasarkan tabel frekuensi di atas dapat diketahui data gaya 
kepemimpinan kepala sekolah  yang berasal dari  angket ini menyebar dari 
skor  terendah 29 dan tertinggi 47. Dengan demikian, rentangan skor yang 
muncul  adalah sebesar 18 dari 29 sampai 47. Angka-angka ini kemudian 
dianalisis dan hasilnya adalah sebagai berikut: (a) skor rata-rata (mean) 
sebesar 39,28; (b) simpangan bakunya (standard deviasi/SD) sebesar 5,72; (c) 





























Kategori dalam penelitian ini dikelompokkan dalam 3 kategori yaitu 
tinggi, sedang, dan rendah, untuk mengelompokkan kategori tersebut terlebih 
dahulu dicari kelas interval dengan rumus sebagai berikut (Sutrisno Hadi, 
2001: 12): 
 Nilai tertinggi – nilai terendah 
i    =  









=i   
Selanjutnya  distribusi  frekuensi  skor  gaya kepemimpinan kepala 
sekolah  adalah sebagai berikut: 
Tabel 7 : Distribusi Skor  Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 
Interval  Kategori  Jumlah  persentase 
29 - 34 Rendah  14 25.93% 
35 - 40 Sedang  11 20.37% 
41 - 47 Tinggi  29 53.70% 
Jumlah  54 100% 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui  bahwa sebanyak  14 
responden (25,93%) berada pada kategori rendah, 11 responden (20,37%) 
berada pada kategori sedang, dan 29 responden (53,70%) berada pada 
kategori tinggi. Dari uraian tabel tersebut terlihat bahwa gaya kepemimpinan 
kepala sekolah di SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang  Kecamatan 
Borobudur Kabupaten Magelang  sudah sangat baik, maka tetap harus 
ditingkatkan lagi. Hal ini terlihat  dari jawaban  responden tentang  gaya 
kepemimpinan kepala sekolah di mana 29 responden  dengan jawabannya  
berada pada kategori tinggi. Gambaran lebih jelas  mengenai distribusi skor 
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data variabel  gaya kepemimpinan kepala sekolah   ini disajikan  pada 
histogram berikut: 







2. Data Suasana Kerja 








Berdasarkan tabel frekuensi di atas dapat diketahui data  suasana kerja 
yang berasal dari angket yang disebar dari skor  terendah 35 dan tertinggi 59. 
Dengan demikian, rentangan skor yang muncul adalah sebesar 24 dari 35 
sampai 59. Angka-angka ini kemudian dianalisis dan hasilnya adalah sebagai 








































(standard deviasi/SD) sebesar 7,02; (c) median  (me) sebesar 47,50; dan (d) 
modus (mo) sebesar 49,00.  
Kategori dalam penelitian ini dikelompokkan dalam 3 kategori yaitu 
tinggi, sedang, dan rendah, untuk mengelompokkan kategori tersebut terlebih 
dahulu dicari kelas interval dengan rumus sebagai berikut (Sutrisno Hadi, 
2001: 12): 
 Nilai tertinggi – nilai terendah 
i    =  
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Selanjutnya  distribusi  frekuensi  skor  suasana kerja  adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 9 : Distribusi Skor  Suasana Kerja 
Interval  Kategori  Jumlah  persentase 
35 - 42 Rendah  14 25.93% 
43 - 50 Sedang  21 38.89% 
51 - 59 Tinggi  19 35.19% 
Jumlah  54 100% 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa sebanyak  14 responden 
(25,93%) berada pada kategori rendah, 21 responden (38,89%) berada pada 
kategori sedang, dan 19 responden (35,19%) berada pada kategori tinggi. Dari 
uraian tabel tersebut terlihat bahwa  suasana kerja di SMP Negeri Satu Atap 
Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang sudah cukup 
baik, tetapi masih harus ditingkatkan lagi hal yang berkaitan dengan suasana 
kerja, hal ini terlihat dari jawaban responden tentang  suasana kerja di mana 
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21 responden dengan jawabannya  berada pada kategori sedang. Gambaran 
lebih jelas mengenai distribusi skor data variabel  suasana kerja ini disajikan  
pada histogram berikut: 







3. Data Kinerja Guru 









Berdasarkan tabel frekuensi di atas dapat diketahui data  kinerja guru 
yang berasal dari angket yang disebar dari skor  terendah 124 dan tertinggi 
177. Dengan demikian, rentangan skor yang muncul  adalah sebesar 53 dari 







































sebagai berikut: (a) skor rata-rata (mean) sebesar 152,06; (b) simpangan 
bakunya (standard deviasi/SD) sebesar 13,06; (c) median  (me) sebesar 
153,00; dan (d) modus (mo) sebesar 155.  
Kategori dalam penelitian ini dikelompokkan dalam 3 kategori yaitu 
tinggi, sedang, dan rendah, untuk mengelompokkan kategori tersebut terlebih 
dahulu dicari kelas interval dengan rumus sebagai berikut (Sutrisno Hadi, 
2001: 12): 
 Nilai tertinggi – nilai terendah 
i    =  









=i  dibulatkan menjadi 18 
Selanjutnya distribusi frekuensi skor kinerja guru adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 11 : Distribusi Skor  Kinerja Guru  
Interval  Kategori  Jumlah  persentase 
124 - 141 Rendah  11 20.37% 
142 - 159 Sedang  27 50.00% 
160 - 177 Tinggi  16 29.63% 
Jumlah  54 100% 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa sebanyak 11 responden 
(20,37%) berada pada kategori rendah, 27 responden (50%) berada pada 
kategori sedang, dan 16 responden (29,63%) berada pada kategori tinggi. Dari 
uraian tabel tersebut terlihat bahwa kinerja guru di SMP Negeri Satu Atap 
Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang sudah cukup 
baik, tetapi masih harus tetap ditingkatkan lagi hal yang berkaitan dengan 
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kinerja guru, hal ini terlihat dari jawaban responden tentang  kinerja guru di 
mana 27 responden dengan jawabannya  berada pada kategori sedang. 
Gambaran lebih jelas mengenai distribusi skor data variabel  kinerja guru ini 
disajikan  pada histogram berikut: 







B. Pengujian Hipotesis 
1. Uji Prasyarat  
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas data yang digunakan dan yang digunakan untuk 
menguji apakah data terdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas dalam 
penelitian ini, yaitu dengan menggunakan formula Jarqu Berra (JB test) 
berikut (Setiaji, 2004: 27): 
           S2       (K-3)2 
   JB  = n      ---- +  --------- 
           6          24 
   








Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error














Berdasarkan tabel di atas dapat dilakukan penghitungan normalitas 
dengan menggunakan rumus Jarqu Berra sebagai berikut: 














   = 54 (0,64157 + 0,0009) 
   = 54 x 0,6425 
   = 34,6956 
Dari hasil perhitungan SPSS diperoleh hasil Jarqu Berra sebesar  
34,6956, sedangkan besarnya nilah Chi square untuk N. 54 dengan taraf 
signifikan 5% diperoleh nilai sebesar 67,50, yang berarti JB lebih kecil  dari 
nilai kritis Chi Square maka variabel residual/error dari data yang diuji 
berdistribusi normal (Setiaji, 2004: 27).  
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b. Uji Linearitas  
Uji linearitas digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang 
digunakan sudah benar atau tidak (Imam Ghozali, 2001: 115). Hasil R2 
perhitungan SPSS menunjukkan nilai sebesar 0,012 dengan N=54 diperoleh 
R2.N (0,012 x 54) = 0,648. Nilai ini dibandingkan dengan tabel chi kuadrat 
dengan df= 54 dan tingkat signifikan 0,05 didapat nilai tabel chi2 sebesar 
67,50. Oleh karena nilai chi2 hitung  lebih kecil dari chi2 tabel maka dapat 
disimpulkan  bahwa model yang benar  adalah model linear. 
 
c. Uji Independensi 
Pengujian independensi dilakukan untuk menguji apakah dua variabel 
independen atau tidak. Uji independensi dilakukan dengan menggunakan 
koefisien korelasi moment produk (product moment) Karl Pearson. Hasil dari 
uji independensi hubungan variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah 
dengan  suasana kerja. 
Dengan memperhatikan lampiran hasil perhitungan uji independensi, 
maka 










Berdasarkan perhitungan di atas, diketahui bahwa besarnya  nilai r = 
0,558. Hal ini menunjukkan bahwa r = 0,558 <0,8, jadi gaya kepemimpinan 














2. Uji Hipotesis  
a. Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah (X1) dengan Kinerja Guru 
(Y) 
1) Koefisien Regresi  
Pengujian hipotesis  yang pertama diajukan  dalam penelitian ini  
menyatakan bahwa terdapat hubungan antara gaya kepemimpinan kepala 
sekolah dengan kinerja guru. Perhitungan analisis regresi sederhana  
adalah sebagai berikut: 
Tabel 13  Koefisien Regresi Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala 





Berdasarkan dari perhitungan  analisis regresi  sederhana  yang 
terlihat pada tabel di atas, menghasilkan  arah regresi  b sebesar 1,495 dan 
konstanta a sebesar 93,322. Dengan demikian  bentuk hubungan antara 
kedua variabel tersebut dapat digambarkan oleh persamaan  regresi  Y = 
93,322 + 1,495 X1.  
2) Koefisien Korelasi 
Kekuatan korelasi antara gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan 
kinerja guru ditunjukkan oleh  koefisien korelasi  product moment sebesar 
rxy1 = 0,655, hal ini memberikan makna bahwa variansi yang ada pada 
Coefficientsa
93.322 9.491 9.833 .000














Dependent Variable: Ya. 
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variabel kinerja guru dapat diinterprestasikan oleh variabel gaya 
kepemimpinan sebesar 65,5 satuan. Korelasi hubungan antara gaya 
kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
Tabel  14  Korelasi  Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 
dengan Kinerja Guru  
Korelasi R thitung ttabel  a = 0,05 
rxy1 0,655 6,253 1,676 
 
3) Uji t 
Uji keberartian  koefisien  korelasi dilakukan dengan uji t didapat 
harga thitung sebesar 6,253 > ttabel 1,676. Berdasarkan  hasil pengujian 
signifikan dinyatakan bahwa gaya kepemimpinan kepala sekolah 
berhubungan dengan kinerja guru sangat signifikan.  Dengan demikian  
hipotesis  yang menyatakan  terdapat korelasi yang positif antara variabel 
gaya kepemimpinan kepala sekolah berhubungan dengan kinerja guru 
diuji kebenarannya. Hal ini berarti semakin tinggi  gaya kepemimpinan 
kepala sekolah, akan semakin  tinggi pula kinerja guru yang dicapai.  
b. Hubungan Suasana Kerja  (X2) dengan Kinerja Guru (Y) 
1) Koefisien  Regresi  
Pengujian hipotesis  yang pertama diajukan  dalam penelitian ini  
menyatakan bahwa terdapat hubungan suasana kerja dengan kinerja guru. 
Perhitungan analisis regresi sederhana adalah sebagai berikut: 
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Berdasarkan dari perhitungan  analisis regresi  sederhana  yang 
terlihat pada tabel di atas, menghasilkan  arah regresi  b sebesar 1,257 dan 
konstanta a sebesar 92,495. Dengan demikian  bentuk hubungan antara 
kedua  variabel tersebut  dapat digambarkan  oleh persamaan  regresi  Y = 
92,495 + 1,257 X2.  
2) Koefisien Korelasi 
Kekuatan  korelasi antara suasana kerja dengan kinerja guru siswa 
ditunjukkan oleh  koefisien korelasi  product moment sebesar rxy2 = 0,676, 
hal ini memberikan makna bahwa variansi yang ada pada kinerja guru 
diinterprestasikan oleh variabel suasana kerja sebesar 67,6 satuan. Korelasi 
hubungan antara suasana kerja dengan kinerja guru dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
Tabel  16 Korelasi Hubungan Suasana Kerja dengan Kinerja Guru 
Korelasi R thitung ttabel  a = 0,05 
rxy1 0,676 6,615 1,676 
 
3) Uji t 
Coefficientsa
92.495 9.101 10.163 .000














Dependent Variable: Ya. 
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Uji keberartian  koefisien  korelasi dilakukan dengan uji t didapat 
harga thitung sebesar 6,615 > ttabel 1,676. Berdasarkan hasil pengujian 
signifikan dinyatakan bahwa hubungan suasana kerja dengan kinerja guru 
sangat signifikan. Dengan demikian hipotesis  yang menyatakan terdapat 
hubungan yang positif antara variabel suasana kerja dengan kinerja guru 
diuji kebenarannya. Hal ini berarti semakin tinggi  suasana kerja, akan 
semakin  tinggi pula kinerja guru yang dicapai.  
c. Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Suasana Kerja Secara 
Bersama-Sama dengan Kinerja Guru  
1) Koefisien  Regresi Jamak 
Pengujian hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini  
menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara gaya 
kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja dengan kinerja guru. 
Hasil perhitungannya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Perhitungan regresi jamak dari variabel kinerja guru menghasilkan 
arah regresi b1 untuk variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah adalah 
sebesar 0,921, dan b2 untuk variabel suasana kerja sebesar 0,839, dan 
konstanta sebesar 76,143. Dengan demikian  bentuk korelasi  antara 
variabel bebas dengan variabel terikat  tersebut dapat digambarkan dengan  
persamaan regresi Y = 76,143 + 0,921X1 + 0,839X2. Sebelum digunakan 
untuk keperluan prediksi persamaan  regresi ini harus dilakukan uji 
keberartian  regresi. Untuk mengetahui  derajat  keberartian  persamaan  
regresi, dilakukan uji F dan hasilnya dapat dilihat  pada tabel dibawah ini:  






76.143 9.334 8.158 .000
.921 .253 .404 3.645 .001















Dependent Variable: Ya. 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), X2, X1a. 
Dependent Variable: Yb. 
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2) Koefisien  Korelasi  Ganda  
Perhitungan korelasi ganda  antara variabel gaya kepemimpinan 
kepala sekolah dan suasana kerja dengan kinerja guru, menghasilkan 
koefisien korelasi sebesar R = 0,754. Hal ini menunjukkan bahwa variansi 
yang ada pada kinerja guru diinterprestasikan oleh variabel gaya 
kepemimpinan kepala seklah dan suasana kerja sebesar 75,4 satuan. Uji 
keberartian dengan menggunakan uji F sebesar Fhitung = 33,690. Untuk 
lebih jelasnya mengenai hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah 
dan suasana kerja dengan kinerja guru  dapat dilihat  pada tabel berikut: 
Tabel  19  Rangkuman  Uji Korelasi  Jamak  X1, X2, X3,dengan Y 
Korelasi R Fhitung Ftabel 0,05 
Rxy12 0,754 33,690 3,18 
 
Dari hasil pengujian signifikan dapat disimpulkan bahwa koefisien 
korelasi jamak yang diperoleh dalam penelitian ini signifikan, yang 
ditunjukkan dengan Fhitung > Ftabel  (33,690 > 3,18). Hipotesis yang 
mengatakan bahwa terdapat hubungan positif gaya kepemimpinan kepala 
sekolah dan suasana kerja secara bersama dengan kinerja guru, teruji 
kebenarannya. 
3) Koefisien Determinasi  
 Koefisien determinasi sebesar R2 = (0,754)2 = 0,569. Ini 
membuktikan bahwa 56,9% variasi yang terjadi pada kinerja guru  dapat 
dijelaskan oleh gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja, 
melalui  regresi Y = 76,143+ 0,921X1 + 0,839X2. 
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d. Sumbangan Relatif dan Sumbangan Efektif 
1) Sumbangan Relatif 
Besarnya sumbangan relatif variabel gaya kepemimpinan kepala 
sekolah (X1), dan suasana kerja (X2), dengan variabel kinerja guru (Y) 
adalah sebagai berikut: 


















  = 45,32% 


















  = 54,68% 
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2) Sumbangan Efektif 
Besarnya sumbangan efektif variabel gaya kepemimpinan kepala 
sekolah (X1) dan suasana kerja (X2), dengan variabel kinerja guru (Y) 
adalah sebagai berikut: 
a) Variabel X1 dengan variabel Y. 
Rumus: Sumbangan relatif variabel gaya kepemimpinan kepala 
sekolah (X1) x R
2 
 = 45,32% x 0,569 
 = 25,76% 
b) Variabel X2 dengan variabel Y. 
Rumus: Sumbangan relatif  variabel suasana kerja (X2) x R
2 
 = 54,68%x 0,569 
 = 31,11% 
 
C. Pembahasan  
Hasil analisis regresi memberikan hasil bahwa variabel bebas yang 
dipergunakan dalam penelitian ini secara bersama-sama maupun secara individu 
mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan kinerja guru di SMP Negeri 
Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang. Analisis 
secara kualitatif tentang masing-masing variabel dapat diuraikan sebagai berikut: 
1. Hubungan Variabel Gaya Kepemimpinan Kepala 
Sekolah dengan Kinerja Guru  
Koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah 
menunjukkan 1,495 hal ini memberikan makna bahwa kepala sekolah  selalu 
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memberikan bimbingan yang terkait dengan tugas-tugas guru dan memberikan 
keteladanan yang baik, memberikan pengarahan tentang konsep-konsep 
pembelajaran yang baik, kepala sekolah selalu memberikan motivasi kepada guru 
dalam bentuk apapun, dan memonitoring setiap saat terhadap pelaksanaan 
pembelajaran. Gaya kepemimpinan kepala sekolah mempunyai hubungan yang 
positif dan signifikan dengan kinerja guru, yang berarti bahwa tinggi rendahnya 
gaya kepemimpinan kepala sekolah di SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang 
Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang dan digunakan untuk memberikan 
hubunagn yang positif dengan kinerja guru. Semakin tinggi gaya kepemimpinan 
kepala sekolah berarti semakin baik pula kinerja guru yang dan semakin rendah 
gaya kepemimpinan kepala sekolah semakin rendah pula kinerja guru. 
Terbuktinya Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dengan Kinerja Guru tersebut 
sesuai dengan pendapat Mulyasa (2007: 98) yang menyatakan: “ Kepala sekolah 
sebagai leader harus mampu memberikan petunjuk dan pengawasan, 
meningkatkan kemauan dan kemampuan tenaga kependidikan, membuka 
komunikasi dua arah, dan mendelegasikan tugas. Hasil penelitian tersebut 
sekaligus mendukung hasil penelitian Marwan (2007) yang menyatakan bahwa 
gaya kepemimpinan, disiplin, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
guru baik secara parsial maupun simultan. 
Besarnya sumbangan efektif variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah 
sebesar 25,76% memberikan arti bahwa setiap peningkatan gaya kepemimpinan 
kepala sekolah sebesar 0% akan meningkatkan tingkat kinerja guru sebesar  
25,76%. dengan asumsi bahwa faktor kinerja guru lain dianggap tetap (ceteris 
paribus) dengan demikian variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah 
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mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan kinerja guru di SMP Negeri 
Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang.  
2. Hubungan Variabel Suasana Kerja dengan Kinerja 
Guru 
Hubungan suasana kerja yang positif dan signifikan dengan kinerja guru 
di SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang Kecamatan Borobudur Kabupaten 
Magelang yang dibuktikan dengan nilai koefisien regresi sebesar 1,257 dan 
besarnya nilai t sebesar 6,615 memberikan arti bahwa terjaganya suasana kerja 
yang bersih, nyaman, dan tenang. Suasana kerja mempunyai hubungan yang 
positif dan signifikan dengan kinerja guru, yang berarti bahwa tinggi rendahnya 
suasana kerja di SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang  Kecamatan Borobudur 
Kabupaten Magelang dan digunakan untuk memberikan hubungan yang positif 
dengan kinerja guru. Semakin tinggi suasana kerja berarti semakin baik pula 
kinerja guru yang dan semakin rendah suasana kerja semakin rendah pula kinerja 
guru. Terbuktinya hubungan suasana kerja dengan kinerja guru tersebut sesuai 
dengan teori yang dikemukakan oleh Poerwanto (2008: 71) yang menyatakan 
bahwa lingkungan  dalam atau internal dipahami sebagai lingkungan langsung 
yang mempengaruhi kinerja organisasi yang terdiri dari pemegang saham, 
karyawan, dewan pimpinan dan manajemen. Hasil penelitian tersebut sekaligus 
mendukung hasil penelitian Suratman (2008) yang menyatakan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja guru, motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja guru, dan suasana kerja berpengaruh 
terhadap kinerja guru SD di Kecamatan Karangmalang. 
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 Besarnya sumbangan efektif variabel suasana kerja sebesar 31,11% 
memberikan arti bahwa setiap peningkatan suasana kerja sebesar 0% akan 
meningkatkan tingkat kinerja guru di SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang  
Kecamatan Borobudur Kabupaten Magelang sebesar  31,11%, dengan asumsi 
bahwa faktor kinerja guru lain dianggap tetap (ceteris paribus) dengan demikian 
variabel suasana kerja mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan 
kinerja guru di SMP Negeri Satu Atap Kerugmunggang  Kecamatan Borobudur 
Kabupaten Magelang.  
3. Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dan 
Suasana Kerja dengan Kinerja Guru  
Variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja secara 
bersama-sama mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan  kinerja 
guru. Hal ini ditunjukkan dengan besarnya nilai F hitung sebesar 33,690 dan nilai 
signifikan sebesar 0,000.  Besarnya sumbangan secara bersama-sama yang 
ditunjukkan dengan nilai R2 adalah sebesar 45,7% hal ini menunjukkan bahwa 
kinerja guru dipengaruhi oleh variabel gaya kepemimpinan, dan suasana kerja 
sebesar 45,7%, sedangkan 54,3% dipengaruhi oleh variabel lain, di luar variabel 
yang telah ditetapkan dalam penelitian ini. 
Dengan terbuktinya secara bersama-sama hubungan variabel gaya 
kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja dengan kinerja guru, dapat 
dimaknai bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana 
kerja memiliki kecenderungan akan meningkatkan kinerja guru. Namun 
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sebaliknya apabila semakin rendah gaya kepemimpinan kepala sekolah dan 
suasana memiliki kecenderungan akan menurunkan kinerja guru. 
Terbuktinya hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana 
kerja dengan kinerja guru tersebut sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 
Mahmudi (2005: 21) yang mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja diantaranya adalah: (1) sistem kerja, suasana kerja, 
fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses  organisasi, 
dan kultur kinerja dalam organisasi (2) Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas 
dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan  




























KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data dapat disimpulkan hal-hal sebagai 
berikut: 
Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dengan Kinerja Guru  
Hasil koefisien  korelasi untuk korelasi kedua variabel ini  adalah sebesar 
0,655. Sumbangan efektif variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah sebesar 
25,76%  dapat diinterpretasikan  bahwa 25,76% variasi yang ada pada variabel 
kinerja guru dapat diprediksikan oleh variabel gaya kepemimpinan kepala 
sekolah. Koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan 
kinerja guru adalah sebesar 1,495, maka angka tersebut dapat mencerminkan 
bahwa setiap gaya kepemimpinan kepala sekolah ditingkatkan sebanyak satu 
satuan, maka berpengaruh dengan peningkatan kinerja guru sebesar 1,495 satuan 
dengan konstanta tetap. Untuk uji signifikan digunakan  uji t. Karena nilai t 
hitung berada di daerah  penolakan Ho atau 6,253 > 1,676 maka  Ho ditolak dan 
sebagai konsekuensinya Ha diterima, atau dapat disimpulkan bahwa terdapat 
hubungan positif variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan variabel 
kinerja guru teruji kebenarannya. Hal ini berarti  semakin baik gaya 
kepemimpinan kepala sekolah, akan semakin tinggi pula kinerja guru. 
 
Hubungan Suasana Kerja dengan Kinerja Guru  
Hasil koefisien  korelasi untuk korelasi kedua variabel ini adalah sebesar 
0,676. Sumbangan efektif variabel suasana kerja sebesar 31,11% dapat 
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diinterpretasikan bahwa 31,11% variasi yang ada pada variabel kinerja guru dapat 
diprediksikan oleh variabel suasana kerja. Koefisien regresi variabel suasana 
kerja dengan kinerja guru adalah sebesar 1,257, maka angka tersebut dapat 
mencerminkan bahwa setiap suasana kerja ditingkatkan sebanyak satu satuan, 
maka berhubungan dengan peningkatan  kinerja guru sebesar 1,257 satuan 
dengan konstanta tetap. Untuk uji signifikan digunakan uji t. Karena nilai t hitung 
berada di daerah  penolakan Ho atau 6,615 > 1,676 maka Ho ditolak dan sebagai  
konsekuensinya Ha diterima, atau dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 
positif variabel suasana kerja dengan variabel kinerja guru teruji kebenarannya. 
Hal ini berarti semakin tinggi suasana kerja, akan semakin tinggi pula kinerja  
guru. 
Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Suasana Kerja Secara Bersama-
Sama Dengan Kinerja guru 
Hasil koefisien  korelasi untuk korelasi kedua variabel bebas dengan 
variabel terikat adalah sebesar 0,754, kemudian dari angka korelasi ini dapat 
ditaksi dalam koefisien determinasi sebesar 0,569. Angka ini dapat 
diinterhasilkan  bahwa 56,9% variasi  yang ada  pada variabel kinerja guru  dapat 
diprediksikan oleh variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana 
kerja. Uji keberartian dengan menggunakan uji F menghasilkan nilai F hitung 
sebesar 33,690. Dari hasil pengujian  signifikan seperti dapat disimpulkan bahwa 
koefisien korelasi jamak yang diperoleh dalam penelitian ini signifikan. Hipotesis 
yang mengatakan bahwa terdapat hubungan positif gaya kepemimpinan kepala 





Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat hubungan gaya kepemimpinan 
kepala sekolah dengan kinerja guru, hal ini berarti bahwa pola perilaku kepala 
sekolah dapat menggerakkan guru untuk melakukan tugasnya serta bagaimana para 
guru mengerjakan tugas-tugas yang diberikan kepada guru. 
Hubungan kepala sekolah dengan kinerja para guru seperti itu banyak 
diharapkan dapat terwujud dalam mengelola pendidikan dan pembelajaran di setiap 
sekolah.  Apabila hal ini tidak terjadi demikian maka akibatnya akan para guru 
kurang dapat melaksanakan tugas secara maksimal. 
Terbuktinya hubungan suasana kerja dengan kinerja guru berarti bahwa 
suasana kerja dalam bentuk komunikasi kepala sekolah dengan guru, kerjasama dan 
suasana lingkungan sekolah  dapat mendorong guru untuk melaksanakan tugas 
dengan baik. 
Hubungan suasana kerja dengan kinerja guru tersebut diharapkan dapat 
terwujud, sehingga dengan adanya suasana kerja yang baik guru dapat melaksanakan 
tugas dalam mengelola pendidikan.  Namun apabila suasana kerja kurang baik, maka 
hal tersebut barakibat menurunnya kinerja guru dalam melaksanakan tugas sebagai 
pendidik. 
Hubungan gaya kepemimpinan kepala sekolah dan suasana kerja dengan 
kinerja guru berarti perilaku kepala sekolah dan suasana kerja di lingkungan sekolah 
mampu mendorong guru untuk bekerja lebih baik, dan melaksanakan tugas sebagai 
pendidik dengan lebih baik.  Sebaliknya bila gaya kepemimpinan dan suasana kerja 
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tidak menunjukan baik, maka hal tersebut berakibat pada penurunan kemampuan 
guru dalam melaksanakan tugas. 
 
Saran-Saran 
Untuk meningkatkan kinerja guru kepala sekolah disarankan untuk 
menggunakan berbagai cara dan teknik untuk mempimpin dan berkomunikasi dengan 
guru, mengingat berbagai macam karakter yang dimiliki oleh guru, agar kepala 
sekolah dapat diterima oleh guru, maka kepala sekolah perlu mempelajari perilaku 
guru yang satu dengan guru lainnya, sehingga dalam memimpin kepala sekolah 
mendapatkan dukungan dari guru. 
Selain gaya kepemimpinan suasana kerja, seperti ruangan guru, lingkungan 
sekolah yang berupa tempat parkir, taman, selasar sekolah perlu diperhatikan 
kebersihannya, kerjasama antar guru dan kerukunan guru perlu diperhatikan agar 
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